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Señores miembros del jurado,  
Presento a ustedes mi tesis titulada “Clima Organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de Sedapal, El Agustino 2018”, cuyo objetivo fue determinar la 
relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino 2018; en cumplimiento del Reglamento de 
grados y Títulos de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el Grado 
Académico de Maestra. 
  La presente investigación está estructurada en siete capítulos y un anexo: 
El capítulo uno: Introducción, contiene los estudios previos y teorías de las 
variables. El segundo capítulo: Marco metodológico, contiene las variables, la 
metodología empleada, y aspectos éticos. El tercer capítulo: Resultados se 
presentaran resultados obtenidos. El cuarto capítulo: discusión, se formula la 
discusión de los resultados. En el quinto capítulo, se presentan las conclusiones. 
En el sexto capítulo se formularan las recomendaciones y en el último capítulo se 
presentan las referencias bibliográficas, donde se detallan las fuentes de 
información empeladas para la investigación. 
 Por lo cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación establecidos 
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La presente investigación titulada: Clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de Sedapal, El Agustino 2018, tuvo como objetivo determinar 
la relación que existe entre el clima Organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino 2017. 
El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigación fue 
básica de nivel descriptivito correlacional por lo que se aplicó un diseño no 
experimental de corte transversal y el enfoque fue cuantitativa.  La población de 
estudio estuvo constituida por 80 personas que trabajan en las área 
administrativas de Sedapal, El Agustino 2018. La técnica empleada para 
recolectar información fue la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionario 
que fueron debidamente validado a través de juicios de expertos y determinando 
su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach. 
  Concluyo, el clima organizacional y el desempeño laboral obtuvo un 
coeficiente de Rho de Spearman = 0,241*, interpretándose como prácticamente 
correlación positiva débil y p valor es < que 0.05, por lo se acepta la hipótesis 
alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se puede afirmar que existe 

















The present research entitled: Organizational Climate and the work performance 
of the workers of Sedapal, El Agustino 2018, had as objective to determine the 
relationship that exists between the Organizational climate and the labor 
performance of the workers of Sedapal, El Agustino 2017. 
 
          The method used was hypothetical deductive, the type of research was 
basic correlational descriptive level so a non-experimental cross-sectional design 
was applied and the approach was quantitative. The study population consisted of 
80 people working in the administrative area of Sedapal, El Augustino 2018. The 
technique used to collect information was the survey and the instruments were two 
questionnaires that were duly validated through expert judgments and determining 
their Reliability through the Cronbach Alpha reliability statistic. 
 
       Conclude, the organizational climate and work performance obtained a Rho 
coefficient of Spearman = 0.241 *, interpreted as practically weak positive 
correlation and p value is <0.05, so the alternative hypothesis is accepted and the 
null hypothesis is rejected, therefore it can be said that there is a correlation 

























































1.1. Realidad problemática 
En la actualidad, los factores como el ambiente de trabajo, el trato de los 
funcionarios con los servidores, la relación entre servidores de las diferentes 
modalidades de contrato de las diferentes áreas de trabajo, la relación con 
proveedores de la entidad entre otros; todos esos factores o elementos 
conforman el denominado clima organizacional. 
  Actualmente gran parte de las entidades del sector público ha convertido 
en una prioridad el mejoramiento del clima organizacional razón por el cual se 
preocupan en la motivación y compromiso organizacional razón por el cual se 
preocupan la  en la motivación y compromiso de los colaboradores o servidores, 
buscando entre los aspectos mejorar su desempeño laboral, principalmente en lo 
relacionado con la prestación del servicio a la ciudadanía, en tal sentido poder 
realizar un diagnóstico del clima organizacional en SEDAPAL, sede central, 
constituye un reto 
Actualmente las empresas son sometidas a nuevos procesos de cambio y 
nuevas tecnologías que aparecen en el mercado y fijan el desarrollo de más 
habilidades, destrezas y conocimientos, con la finalidad de mejorar la 
competitividad entre ellas. Las instituciones han decidido efectuar cambios en su 
estrategia laboral al momento de confrontar los obstáculos que se presenten.  
La productividad y el manejo del capital humano en las instituciones, 
ambos se trasforman en importantes conceptos de sobrevivencia, por lo tanto, la 
coordinación, dirección, motivación y satisfacción del trabajador son aspectos 
cada vez más trascendentales del proceso administrativo. Entre los cuales la 
satisfacción del trabajador es importante, debido a que, la percepción sea positiva 
o negativa de los empleados en relación a su labor, influye en la rotación del 
personal, ausentismo, además de, aparición de conflictos, entre otros. 
 
Todas las instituciones tienen una misión, estructura y una colectividad de 
individuos y están integradas por un grupo de elementos que se interrelacionados 
entre sí como son: estructura organizacional, procesos que se presentan en las 
conductas de los grupos o personas. El intercambio de estos componentes da 
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como resultado patrones de relaciones diversas y particulares que encajan 
perfectamente en lo que se ha llamado clima organizacional.  
 
  El análisis organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Sedapal deberá, por consiguiente, indicar cuál es la situación de la organización, 
cómo se relacionan los trabajadores, grupos (Contratos; Nombrados, SP, 
Terceros y CAS), y qué potencialidades pueden ser examinadas, así como cuáles 
son las dificultades que enfrenta el sistema organizacional. 
 
De la misma manera, Dessler (1991, p. 188) enfatizo que los resultados 
obtenidos de la investigación efectuado por George y Bishop de "la estructura 
organizacional incluyen división del trabajo, patrones de comunicación y 
procedimientos, estilo de liderazgo así como distinción tienen gran efecto en el 
modo como los empleados observan el clima de la institución" 
 
El clima organizacional, representa el ambiente de trabajo propio de la 
institución. El referido ambiente despliega influencia directa sobre la conducta y la 
actitud de los integrantes. Por ello, el clima organizacional se manifiesta mediante 
lo adquirido de la cultura más profunda de la institución. Seguido de ideas 
pertinentes, por ello indicar que el clima establece la manera en que el empleado 
aprecia su trabajo, rendimiento, productividad y la satisfacción en el trabajo que 
desempeña. Con respecto a la satisfacción del trabajo: 
 
Ante lo expuesto la presente investigación determina la relación que existe 
entre la variable clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 
de Sedapal, El Agustino 2018. 
 
 
1.2. Trabajos previos 
En la presente investigación se han considerado trabajos realizados por diversos 







Villadiego y Alzate (2017) realizaron en la investigación titulada: Análisis de Clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral de los empleados de la 
empresa distribuidora y relaciones interpersonales Petroleum & y Logistic S.A.S., 
efectuó la investigación cuyo objetivo fue estudiar el clima organizacional y su 
relación con el desempeño laboral y las relaciones interpersonales  en Petroleum 
& y Logistic S.A.S.,  de la ciudad de Bogotá en el primer semestre 2016, con el fin 
de exponer soluciones que lleven al mejoramiento del clima. La investigación fue 
de tipo descriptivo con enfoque mixto, analizando la situación al interior de la 
empresa respecto al clima organizacional, la técnica empleada fue la encuesta, 
además de la observación, el instrumento utilizado el cuestionario, de factores de 
riesgo psicosocial diseñado por la Pontificia Universidad Javeriana, la población 
fue de 8 personas  por lo que llevo a cabo con el 100% de la población, arribando 
a las conclusiones, la organización se encuentra en el nivel de riesgo medio con 
un 50%  de otro lado el nivel alto y muy alto posee el 25% y 12.5% 
respectivamente, lo cual indica que la intervención debe ser inmediata. 
 
Palomino y Peña (2016), investigaron: Clima organizacional y su relación 
con el desempeño laboral de los empleados de la empresa distribuidora y 
Papelería Veneplast LTDA, realizó el estudio con el objetivo de describir la 
relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
empleados de la empresa distribuidora y papelería veneplast LTDA. El tipo de 
estudio fue descriptivo y correlacional, la población fue de 97 trabajadores, y la 
muestra fue de 49 personas, la técnica utilizada fue la encuesta, el análisis 
inferencial fue calculado con el coeficiente de correlación de Pearson, para cada 
una de las dimensiones de clima organizacional y del desempeño laboral, resulto 
que el nivel de significancia el cual se definió por debajo de 0,05, Los coeficientes 
de correlación de Pearson fueron positivos, y la relación fue directa. 
 
Gonzales (2014) en su investigación titulada: Relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los funcionarios de la Fuerza Naval de 
Caribe Armada Nacional,  de la Universidad Militar Nueva Granada de Venezuela, 
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realizó el estudio con el objetivo de describir la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los servidores de la Fuerza Naval del 
Caribe,  la metodología empleada para esta investigación fue el análisis de 
correlación de las variables y el método utilizado fue el descriptivo, utilizando 
como instrumento la encuesta que fue validada en otros estudios, medido 
mediante  la Escala Likert,  siendo la muestra no probabilística conformada por 60 
persona, se usó para los análisis de los datos el software estadístico SPSS, los 
resultados conseguidos en el estudio realizado permitieron establecer que se 
deben efectuar diversas acciones de mejora dirigidas al clima organizacional de la 
institución estudiada, los resultados fueron en el rango aceptable, resultando que 
existió una correlación moderada entre el clima organizacional y el desempeño, 
producto logrado mediante el análisis de correlación de Pearson. Y concluyó que 
existe una relación significativa entre dichas variables. 
 
  Pérez (2014) realizó la investigación titulada: El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección 
provincia la Pichincha), de la Universidad Central del Ecuador, el objetivo del 
estudio fue determinar la relación que existe el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los servidores del MIES, el estudio fue un enfoque 
humanista, correlacional  y el diseño fue  no experimental, la muestra fue de 40 
funcionarios del MIES, la técnica que aplico fue la encuesta y el instrumento el 
cuestionario que constaba de  44 ítems, con preguntas cerradas y, asimismo se 
usó la observación en el taller de emprendimiento, y concluyo que existe 
disconformidad de los empleados respecto al clima organizacional existente en el 
MIES, dado que a la desmotivación en los empleados por la falta de 
reconocimiento a sus labores; el desempeño laboral del personal es afectado por 
el liderazgo autocrático que se presenta en la entidad, ya que imposibilita la 
aportación de nuevas propuestas y la evaluación del clima organizacional del 
MIES fue de 54,27% lo que indica que la entidad se encuentra con una 
evaluación promedio.  
Antecedentes nacionales. 
Riveros (2017) realizó la investigación que lleva como título: Clima organizacional 
y el desempeño laboral de los servidores públicos del Poder Judicial sede 
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Caylloma – Arequipa, 2016, de la Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo fue 
establecer la relación existente entre el clima organizacional y desempeño laboral 
de los empleados públicos  del Poder Judicial sede Caylloma-Arequipa 2016  el 
estudio fue de enfoque cuantitativo, el diseño que se utilizo fue descriptivo 
correlacional  transversal ya que se procede a realizar una recolección de datos 
en un determinado momento, es decir en un solo tiempo. La población fue un total 
de 80 servidores públicos, la técnica empleada fue la encuesta, para obtener los 
datos se utilizó el cuestionario con alternativas politómicas para Likert, el 
procesamiento fue realizado con el programa SPSS 25. En su conclusión 
estableció que existe correlación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de acuerdo a lo mostrado por la correlación de Pearson  de 0.520, en la 
relación es directa; positiva moderada, respecto  al objetivo específico: Establecer 
la relación entre la motivación laboral y productividad laboral, resulto que existe 
correlación de 0.183, llegando a demostrar  que hubo relación directa; positiva y 
muy débil; asimismo siendo p mayor a >0.05 y se rechaza la hipótesis, respecto a 
la relación entre clima organizacional y desempeño laboral, la correlación fue de 
0.743, con esto se obtuvo que existe relación positiva; de la misma manera la 
significatividad, fue  alta ya que el valor fue menor a 0.01, entonces se aceptó la 
hipótesis alterna y se rechazando nula. 
 
Caballero (2017) efectuó la investigación que tiene como título: Clima 
organizacional y el desempeño laboral en el área de recursos humanos  del grupo 
Carolina, Pueblo Libre – 2017, de la Universidad Cesar Vallejo, tuvo el objetivo de 
determinar la relación que hubo entre el clima organizacional y desempeño 
laboral en el área de recursos humanos  del grupo carolina, Pueblo Libre – 2017  
el estudio fue de enfoque cuantitativo, el diseño fue no experimental, debido que 
no se manipulan las variables, el tipo de estudio fue básico, nivel descriptivo 
correlacional,  La población fue constituida por 28 empleados del área de 
recursos humanos del grupo carolina, por lo que consideró a los 28 trabajadores, 
siendo un muestreo censal, la técnica empleada fue la encuesta, para obtener los 
datos se empleó el cuestionario con alternativas de tipo Likert, el procesamiento 
fue realizado con el programa SPSS v23. Concluye que la variable clima 
organizacional está relacionada directa y positivamente con la variable 
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desempeño laboral, en la cual se muestra una correlación moderada de 0.744 y 
con una significancia de 0.000 menor que el 0.01, aceptándose la hipótesis 
principal. 
Escalante (2016) desarrolló la investigación titulada: Clima organizacional y 
el desempeño laboral de los profesionales de enfermería de hospitalización de la 
clínica SANNA. Lima, 2016, de la Universidad Cesar Vallejo, tuvo el objetivo 
establecer la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral,  el 
estudio empleado fue de enfoque cuantitativo, el tipo de estudio fue básico, de 
nivel descriptivo correlacional, el diseño fue no experimental de corte transversal, 
conformada por una población de 130 profesionales de enfermería, la muestra 
considerada es de 98 profesionales, obtenido del muestreo probabilístico, la 
técnica empleada fue la encuesta, para obtener los datos se utilizó el cuestionario 
estructurado de tipo Likert, el procesamiento fue realizado con el programa SPSS 
23 y concluyó que hubo relación entre las variables el clima organizacional y el 
desempeño laboral, resultando el Rho Spearman de .785 siendo esta de 
correlación positiva y con una significancia de 0 (bilateral). 
Quispe (2015) realizó la investigación titulada: Clima organizacional y 
desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015 
de la Universidad Nacional José María Arguedas, tuvo como objetivo determinar 
la relación  entre el clima organizacional y desempeño laboral de los empleados, 
la investigación fue de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental, 
de la misma modo permitió saber el desenvolvimiento del desempeño laboral de 
los trabajadores para la obtención de la información, la técnica empleada fue la 
encuesta, realizada a 64 trabajadores y  para la recogida de información se 
empleó el cuestionario de clima organizacional y el desempeño laboral, se validó 
los  instrumentos y la confiablidad del instrumento fue medido por el coeficiente 
Alfa de Cronbach resulto 0.864 del clima organizacional y 0.873 del desempeño 
laboral. Según los resultados obtenidos de los instrumentos fueron fiables y 
consistentes. La correlación de las variables fue medido con Rho Spearman, 
obteniendo 0.743, con lo que se afirmó que existe relación directa; y concluyó que 
hubo relación directa; positiva moderada  con las variables clima organizacional y 
el desempeño laboral, con lo que recomendó utilizar cabalmente las formas de 
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motivar al empleado tales como: reconocimiento laboral, ascensos de puestos 
laborales, vacaciones, etc. 
 
 Zerpa (2014) realizó la investigación titulada: Clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Subgerencia del archivo registral 
físico Lima, del RENIEC -2014, tuvo como objetivo identificar la relación entre el  
clima organizacional y el desempeño laboral, la metodología utilizada fue el 
método cuantitativo de diseño descriptivo correlacional, la muestra fue de 30 
trabajadores, las técnicas empleada fueron la observación directa y la encuesta,  
para la recogida de datos, se usó como instrumentos  dos cuestionario, para 
establecer la confiabilidad fue empleado el coeficiente de Alfa de Cronbach, los 
resultados se hicieron calculando una serie de medidas central y se presentó en 
tablas de frecuencia y para probar la hipótesis fue sometido a la prueba 
estadística Rho de Spearman, con lo que concluyó existe correlación directa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral resultando el nivel de relación fue 
0,79 lo cual indicó que es alta la correlación; asimismo respecto a la percepción 
del clima organizacional el 27.7% manifestó que tienen nivel malo y 46.6% regular 
y recomendó que la jefatura del RENIEC debe promover que los gerentes 
incorporen modelos de gestión, en el que los colaboradores sientan que sus 
opiniones son tomadas en cuenta y a su vez gocen de cierta autonomía para 
tomar decisiones en las actividades inherentes a su función. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Teorías del clima organizacional 
Teoría del Clima organizacional de Likert Brunet, (2011) señalo que la teoría del 
clima organizacional, denominado también de los sistemas de organización, de 
Likert, permitió observar en situación de causa y efecto el ambiente de los climas 
que se investigan, y admiten también describir las variables que compone el clima 
que se presenta.  
Brunet (2011) cito Likert por la elaboración de cuestionarios y sus estudios 
relacionados a los procesos administrativos. La teoría del clima organizacional 
visualiza la naturaleza de los climas que se investigan. 
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Además, no debemos complicar  la teoría de los sistemas de Likert con las 
teorías de liderazgo, en muchos casos algunos comprenden que ciertas obras del 
comportamiento organizacional, variables explicativas del clima en la teoría de 
Likert y el fin de la teoría de los sistemas es mostrar un marco que permita 
evaluar la naturaleza del clima y el rol en la eficacia organizacional (Ramos, 2016, 
p.61). 
 
Según Edel, García, y Guzmán (2007), El modelo de clima organizacional, 
desde la perspectiva del mismo clima que es un filtro por el cual pasan 
componentes como (estructura, liderazgo, toma de decisiones), sin embargo, 
valorando el clima organizacional de la forma como es apreciada la institución, las 
particularidades del sistema organizacional provocan cierto clima organizacional, 
este afecta sobre las motivaciones de los integrantes de la institución y su 
conducta, existiendo indudablemente una diversidad de consecuencias para la 
institución (Edel, et al, 2007, p.30). 
 
Definición conceptual del clima organizacional.  
Chiavenato (2015), definió el clima organizacional como el atributo de 
características ambientales apreciadas por los integrantes de la institución, y 
afecta en su comportamiento, el clima organizacional comprende muchas gamas 
de factores ambientales que influyen el desempeño, el clima es favorable cuando 
satisface las necesidades personales de los individuos y mejora el estado de 
ánimo (p.261). 
Según Edel, García, y Guzmán (2007) sostuvieron que el clima 
organizacional ha sido propuesto por diversos modelos explicativos,  que sirven 
de referencia para entender los elementos que intervienen  y la relación que 
existe dentro de una institución, destacando  su complejidad e interacción que se 
da con ciertos factores organizativos; el modelo ampliamente  del clima, nos 
permite conocer y comprender los factores que se encuentran incluidos en el 
clima tales como la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones, entre otros, 
que al ser evaluados es medido la manera como es apreciada en la institución por 
los trabajadores que la integran, accediendo además establecer el 
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comportamiento de los trabajadores en función de su motivación, satisfacción, 
rendimiento y de la productividad de la institución (p.26). 
Según Luthans (2008), sostuvo que el clima organizacional positivo es “el 
estudio y la atención de fortalezas y de las capacidades psicológicas positivas de 
los capitales humanos, que son medidos, se desenvuelven y se conducen en 
forma eficaz, para obtener el perfeccionamiento del desempeño en el área del 
trabajo”.  
 
Dimensiones de la variable clima organizacional. 
 
Según Chiavenato las dimensiones del clima organizacional son relaciones 
humanas, potencial humano, diseño organizacional y cultura organizacional. 
 
Dimensión 1: Relaciones humanas  
 
Chiavenato (2014) indicó que en el centro laboral los trabajadores participan en 
los grupos sociales que existen dentro de la institución por lo se mantienen en 
una entera interacción social. La teoría de las relaciones humanas estudio esta 
interacción social con la finalidad de explicar el comportamiento humano en las 
instituciones. Las relaciones humanas son las acciones y actitudes desplegadas 
iniciándose entre los contactos e individuos y grupos. Cada hombre tiene una 
personalidad propia y diferente que influye en el comportamiento y en las 
actitudes de los otros individuos con las que se encuentra en contacto (pp.79 - 
80) 
 Asimismo Portel (1995) sostuvo que las relaciones humanas son 
consideradas normas y hábitos que cambian a las personas a ser útiles y 
agradables con nuestros semejantes, constituyendo actos de comprensión y 
servicio, en un motivo de satisfacción para quien lo practica, en el fondo y forma, 
lo ventajoso a el fondo, lo agradable es la forma: Si se realiza un favor de mala 
manera, no se tiene la forma, que es lo mismo que no tener buenas relaciones 
humanas asimismo indico que las buenas relaciones humanas favorecen 
especialmente al mismo individuo en la práctica, a sus familiares a sus 
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compañeros del centro laboral,  a sus amigos, al público y por supuesto a la 
organización del lugar que trabaja (p.10). 
Al respecto, Soria (2004) consideró que las relaciones humanas son los 
principios que rigen las relaciones entre las personas; también se les denomina 
conjunto de reglas de oro, que resuelven la mayoría de los problemas humanos; 
las relaciones humanas integran un cuerpo sistemático de conocimientos, cada 
vez más amplio y su objetivo debería ser la explicación y predicción del 
comportamiento ser humano en el mundo actual. (p. 19). 
 
Dimensión 2: Diseño organizacional  
Según Chiavenato (2015) definió el diseño organizacional como el proceso de 
construir y adaptar continuamente la estructura de la institución con la finalidad 
que logre sus objetivos y sus estrategias, la estructura constituye la interrelación 
entre los órganos y las tareas al interior de una institución, y es doblemente 
dependiente: hacia fuera, dependiendo de la estrategia adoptada para alcanzar 
los objetivos globales y dentro de la institución va depender de la tecnología que 
se emplea (p.92). 
Según Robbins y Judge (2013), definieron que el diseño organizacional  es 
un proceso que se encuentran inmerso decisiones relativas a seis elementos, así 
tenemos: especialización laboral, departamentalización, cadena de mando, 
alcance del control, centralización y descentralización y formalización la creación 
o modificación de la estructura organizacional; la especialización del trabajo es la 
acción de proporcionar  las actividades laborales en tareas específicas para 
distintos puestos de trabajo; la departamentalización es un proceso, en el cual se 
agrupan cierta actividades laborales en un ambiente de trabajo delimitada; 
cadena de mando es la línea de la autoridad que se extiende desde los niveles de 
la organización más altos hasta los más bajos, y cuya función es especificar quien 
le reporta a quien. (pp. 332-334). 
Asimismo, López (2015) sostuvo que el diseño organizacional es considerado 
un proceso en el que los líderes toman decisiones para determinar una estructura 
organizacional apropiada para la estrategia de institución y para el entorno en el 
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cual los miembros de la institución efectúan la práctica de la referida estrategia. 
(p.10) 
Dimensión 3: Cultura organizacional 
Chiavenato, (2015) sostuvo que la cultura organizacional es un conjuntos de 
elementos básicos inventadas, descubiertas, desarrolladas y compartidas por un 
grupo para afrontar dificultades de adaptación externa e integración interna y 
actúa adecuadamente  bien para considerarlo valido, también es transferible a los 
nuevos miembros el modo correcto  de apreciar y entender los problemas. 
(p.124). 
De acuerdo a Serna (2008) la cultura organizacional “incluye los valores, las 
creencias y conductas que se consolidan y comparten en la existencia 
empresarial (…) la forma como las instituciones realizan las cosas, como 
determinan las prioridades y dan mayor importancia a las diversas actividades 
relacionadas con la empresa” (p. 133). 
 
Según Zapata (2007) definió la cultura organizacional como el esquema de 
referencia determinado a patrones de información, comportamiento y actitudes 
que son compartidos entre los trabajadores en el centro laboral y que establecen 
el grado de adaptación laboral; de esta manera representa un aprendizaje 
continuo en el cual la cultura organizacional es enriquecida con los conocimientos 
de las personas. 
 
Teorías del desempeño laboral 
Las teorías del desempeño tienen como fundamento central, las teorías de 
motivación entre las que se tienen basadas en el contenido, las cuales se centran 
en los factores internos de las personas que activan, dirigen, sostienen y detienen 
el comportamiento, estas teorías se centran en las necesidades que motivan a las 
personas. La Teoría de las Necesidades de Maslow, basadas en los procesos, 
son aquellas en donde se analizan y describen las fases que  activan, dirigen, 
mantienen o detienen la conducta, es decir estas teorías se preocupan cual es la 
motivación de los individuos.  
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Finalmente, el grupo de las teorías de refuerzo, las cuales se basan en las 
consecuencias de un comportamiento exitoso o fallido con Thomdike y Skinner 
como principales representantes. En esta diversidad, la validez de una se 
expande a invalidar otras y muchas se complementan; lo importante es articular 
las teorías más aplicables con la finalidad de ponerlas en práctica como recurso 
que incrementa la probabilidad de permanencia de las personas en las 
instituciones, favoreciendo al logro de la satisfacción del empleado (p.76). 
Definición conceptual de variable desempeño laboral.  
Según Chiavenato (2014) sostuvo que el desempeño, cómo las acciones de 
comportamientos presentadas en los trabajadores y que son selectas al logro de 
los objetivos de la institución. El resultado se asevera que un buen desempeño 
laboral es considerado la fortaleza más distinguida con la que tiene una 
institución. (pp.79 - 80). 
El desempeño laboral es la forma como los integrantes de la institución 
trabajan fervorosamente, con la finalidad de lograr metas de la entidad, sujeto a 
las reglas básicas determinadas en una institución (Stoner, 1994, p.510). 
 El desempeño se deja influenciar en muchos casos mediante las expectativas 
del trabajador sobre el trabajo, sus actitudes para alcanzar los logros y su anhelo 
de armonía. Por lo tanto, el desempeño se enlaza o se supedida con las 
habilidades, experiencia y conocimientos que afirman  los actos del empleado, en 
pro materializar los objetivos de la institución (Bittel, 2000). 
Dimensiones del desempeño laboral.  
Según Chiavenato las dimensiones del desempeño laboral son la calidad del 
trabajo, respeto y responsabilidad, trabajo en equipo y productividad. 
 
Dimensión 1: Calidad del trabajo  
Para Chiavenato (2014), la calidad del trabajo es lo que se debe hacer, cuando, 
como y en que secuencia (p.124). 
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Del mismo modo, Ríos (2010), sostuvo que la calidad del trabajo es el 
conjunto de funciones y de particularidades de un producto, proceso o servicio 
que le asignen la capacidad necesaria con el proposito de satisfacer las 
necesidades de un determinado usuario (p.1). 
    Según Koenes (1996), la calidad se plantea el logro de una 
conceptualización precisa y única la calidad radica en que, cuando se analiza 
minuciosamente, nos encontramos con que casi cada persona tiene una 
concepción diferente de ella. (p.17). 
 
Dimensión 2: Respeto y responsabilidad  
Ríos, (2010), define la responsabilidad como la capacidad de cumplir en el tiempo 
determinado y de la forma requerida, también se refiere a la accesibilidad, tacto, 
cordialidad cooperación respeto y disponibilidad de servicio a alta dirección, 
subordinados y compañeros así como el tiempo extra laboral empleado para 
estrechar estas relaciones (pp. 49-50). 
Según Escamez y Gil (2001), sostuvieron que la responsabilidad se 
plantea cuando la acción de una persona, según sus convicciones o principios 
morales, trae consecuencias claramente perjudiciales para ella misma o para sus 
próximos o para su comunidad (p.23). 
De la misma manera, Miranda (1993) opino que el valor de la 
responsabilidad, es la elección y la decisión que se toma para llevar a cabo 
actitudes que requieren la libertad, la capacidad de expresar bien, con gusto ante 
sí mismo y ante los demás, respetando los derechos propios y ajenos, 
cumpliendo con los deberes contraídos o adquiridos. 
 
Dimensión 3: Trabajo en equipo 
Según Robbins (2012) sostuvo que la colaboración a través del trabajo en equipo 
admite describir en común los problemas que son similares, teniendo en cuenta 
mayores y mejores criterios. Esas obligaciones no son posibles sin la apropiada 
coordinación que facilita la cooperacion con el trabajo en equipo. (p. 282). 
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Asimismo, Robbins y Judge, (2013) definieron, no es lo mismo un grupo 
que un equipo. Define a un grupo como dos o más personas que interactúan, son 
interdependientes y se agrupan para lograr objetivos comunes, mientras que el 
grupo de trabajo es aquel que interactúa principalmente con la finalidad de 
cooperar información y tomar decisiones que incrementen el desempeño de cada 
uno de sus integrantes en su área de desempeño. (p.309). 
 
Por otro lado Robbins y Coulter (2014) definieron, que los grupos de 
trabajo interactúan con la finalidad compartir información y tomar decisiones que 
favorezcan a la ejecución más eficiente y eficaz, respecto a las tareas asignadas 
a sus componentes, en los cuales no hay la necesidad ni oportunidad de 
participar en trabajos colectivos que exigen un esfuerzo conjunto. (p.418). 
Dimensión 4: Productividad. 
Robbins y Coulter (2010) señalaron que la productividad se refiere a la cantidad 
de bienes o servicios producidos dividida entre los instintos necesarios para 
generar ese resultado. Entonces, es una combinación de variables entre personal 
y operaciones y debe ponerse atención a las mismas. 
Según D´Alessio (2012), la productividad es la relación entre la producción 
alcanzada por un sistema de producción de bienes o servicios y los recursos 
empleados para conseguirlos, es decir, el empleo eficiente de recursos como 
(trabajo, capital, tierra, etc.) en la elaboración de bienes y servicios. Es la 
concordancia entre los resultados alcanzados respecto a los peculios empleados 




  “La productividad es el cociente de la producción de bienes y 
servicios y los factores productivos como los recursos de trabajo y el 




La productividad involucra mejorar del proceso productivo. La mejora es la 
comparación propicia entre la cantidad de recursos empleados y la cantidad de 
bienes y servicios producidos” (Paz & Gonzales, 2013).  
 
Sostuvo Gaither & Frazier (2005) “la productividad es la division entre la 
producción de bienes y servicios, considerando uno o más factores productivos 
tales como: mano de obra, capital o gestion”. En conclusion mejorar la 
productividad es optimizar la eficiencia. Por lo tanto el trabajo principal será 
mejorar la division entre la produccion y los factores productivos. 
Marco conceptual 
Clima organizacional. Es la manifestación del ambiente de la organización que 
es distinguida por los integrantes de la institución y lo cual afecta en su conducta 
de la persona. (Chiavenato, 2014, p.272). 
Relaciones Humanas. Son consideradas como acciones y formas desarrolladas 
a partir de los contactos entre individuos y grupos. Todo hombre posee una 
personalidad propia y diferente respecto a los demás. (Chiavenato, 2014, pp.79 - 
80). 
Diseño organizacional. Es el retrato de la configuración estructural de la 
organización además implica el arreglo de los órganos de la estructura con la 
finalidad de incrementar su eficiencia y eficacia. (Chiavenato, 2014, p.390). 
Cultura organizacional. Es una más de las particularidades ambientales 
observadas o experimentadas por los integrantes de la institución, e afecta 
potencialmente en su comportamiento. (Chiavenato, 2014, p.261). 
Desempeño laboral. Son los comportamientos presentadas en los trabajadores 
que son primordiales para alcanzar los objetivos de la institución. (Chiavenato, 
2014, pp.79 - 80). 
Calidad del trabajo. Conjunto de funciones y tipologias del producto en proceso 
o servicio que le otorgan la capacidad suficiente con la finalidad de satisfacer las 
necesidades de un determinado usuario. (Ríos, 2010, p.1). 
Respeto y responsabilidad. Capacidad de cumplir con el requerimiento en el 
tiempo establecido y de la forma solicitada, además se refiere a la accesibilidad, 
tacto, cordialidad cooperación respeto y disposición de servicio a superiores 
(Ríos, 2010, pp. 49-50). 
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Trabajo en equipo. Sostuvo que la contribución mediante el trabajo en equipo 
accede describir en conjunto de dificultades que son frecuentes, con mayores y 
mejores criterios. (Robbins, 2012, p.282).  
Productividad. Es la cantidad de bienes o servicios producidos, dividida entre los 
instintos necesarios para generar ese resultado (Robbins y Coulter, 2010). 
 
1.4. Formulación del problema. 
Problema principal 
 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018? 
Problemas específicos. 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la calidad de 
trabajo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018? 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el respeto y 
responsabilidad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018? 
Problema específico 3.  
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y trabajo en equipo 
de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018? 
Problema específico 4. 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la productividad de 
los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018? 
 
1.5. Justificación 
    Justificación teórica. 
Teniendo en cuenta que el hombre es un ser sociable por naturaleza y el clima 
Organizacional es importante para la interacción con el entorno, y es una 
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herramienta que utilizándola de una forma apropiada favorece el desarrollo 
individual y grupal del individuo y además, concibiendo que el grupo de trabajo de 
Sedapal es el primer núcleo de dar el servicio a los ciudadanos, que requiere de 
adecuado apoyo para fortalecer un grado de comunicación fluida que ejerza un 
efecto protector de sus integrantes, se justifica la presente investigación, que si la 
estructura y el clima organizacional son adecuados y sanos entonces el 
trabajador recibirá una formación optimista. 
Justificación Práctica 
La investigación permitirá determinar pautas y estrategias con la finalidad de 
mejorar el Desempeño Laboral a partir del cambio de actitudes de los 
trabajadores de Sedapal, la interrelación con sus familias en casa, y con los 
demás trabajadores de Sedapal, el Agustino. 
El presente trabajo, se realiza a fin de ayudar a resolver el problema del clima 
organizacional y el desempeño en Sedapal, y que los resultados de esta 
investigación, permitan encontrar soluciones de tal forma que se proponga 
estrategias para la aplicación en las áreas administrativas que repercuta en la 
satisfacción de las necesidades y beneficie a la plana estudiantil, trabajadores y 
personal en general. 
Justificación Metodológica 
Esta investigación, sigue los requerimientos de la ciencia, que es "conocimiento 
racional, sistemático, exacto, demostrable y por consiguiente falible. Mediante el 
estudio científico, la persona ha logrado una reconstrucción conceptual". 
El aporte metodológico del presente trabajo estudio, se basa en establecer 
relación del clima organizacional y el desempeño; así mismo en las estrategias e 
instrumentos que permitan certificar el logro de los objetivos planificados, a través 
de herramientas metodológicas para recolectar y ordenar datos e información 
importante, a fin de dar una propuesta relacionada a la realidad que se pretende 
estudiar. 
En este proceso se utilizó y aplico los instrumentos técnicos-científicos para 
el análisis e interpretación de la información; identificándose los métodos y 
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técnicas, para la construcción de la propuesta final, con el objetivo de llegar a 
conclusiones y recomendaciones sobre el tema estudiado.   
1.6. Hipótesis 
Hipótesis general 
El clima organizacional  se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018 
Hipótesis específicas. 
 
Hipótesis específica 1. 
El clima organizacional  se relaciona significativamente con la calidad de trabajo 
de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018 
Hipótesis específica 2. 
El clima organizacional  se relaciona significativamente con el respeto y 
responsabilidad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Hipótesis específica 3. 
El clima organizacional  se relaciona significativamente con el trabajo en equipo 
de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Hipótesis específica 4. 
El clima organizacional  se relaciona significativamente con la productividad de los 




Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 





Objetivo específico 1. 
Establecer la relación que existe entre clima organizacional y la calidad de trabajo 
de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018 
Objetivo específico 2. 
Establecer la relación que existe entre clima organizacional y el respeto y 
responsabilidad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018 
Objetivo específico 3. 
Establecer la relación que existe entre clima organizacional y trabajo en equipo de 
los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018 
Objetivo específico 4. 
Establecer la relación que existe entre el clima organizacional  y la productividad 

















































2.1    Diseño de Investigación 
Método.  
El método empleado fue hipotético deductivo. 
El método hipotético deductivo, es la base de toda investigación científica, que 
busco dar alternativas de resolución a los problemas que se propone, radica en 
generar   hipótesis de las posibles soluciones al problema planteado y demostrar 
con los datos de la investigación, aquellas hipótesis que pueden clasificarse como 
empíricas, por otro lado para los casos difíciles las hipótesis son de tipo abstracto 
(Cegarra, 2012). 
Enfoque. 
Se aplicó el enfoque cuantitativo, teniendo en cuenta lo definido según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) quienes afirmaron que “el enfoque 
cuantitativo, es el conjunto de procesos secuencial y probatorio. Que consta en 
seguir pasos secuencialmente sin eludir el orden, aunque alguna vez se redefine 
alguna fase previa sustentación. Se inicia de una idea que va agregándose y 
delimitándose, del cual se emanan objetivos y preguntas del estudio, se revisó la 
literatura y se construyó un marco o una perspectiva teórica” (p.4).  
Entonces para probar las hipótesis en esta investigación se utilizó la 
recolección de datos numéricos, para asignar números a objetos y eventos, ya 
que este enfoque busca la explicación de una realidad desde el punto de vista 
externo y objetivo. 
Tipo 
El tipo de investigación   fue básica, y estaba orientada a la búsqueda de nuevos 
conocimientos y diversos campos de estudios sin un fin práctico específico e 
inmediato; en otras palabras saber nuevos conocimientos de clima organizacional 
y el desempeño laboral de los trabajadores de Sedapal, El Agustino 2018. 
La investigación básica es conocida también como investigación teórica, 
pura o fundamental. La cual contribuye conocimientos y necesariamente no 
provoca resultados de interés práctico inmediato. Se impacienta por acumular 
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información de la realidad para acumular las nociones de conceptos teóricos 
científicos, orientado al descubrimiento de principios y leyes (Valderrama, 2013). 
Nivel  
El nivel elegido para esta investigación fue descriptivo correlacional, ya que tiene 
como finalidad determinar la relación que tiene el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de Sedapal, El Agustino 2018 
El nivel descriptivo, porque tuvo el propósito es analizar cómo se muestran 
las variables en el momento del estudio. Conlleva a describir y medir la 
información recolectada sobre las variables de investigación y es correlacional, 
porque tiene como finalidad medir el grado de relación que exista entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018, luego determinar si estás se relacionan y finalmente analizar dicha 
correlación (Hernández, et. al. 2014). 
Diseño de investigación 
El diseño de la investigación fue no experimental – transversal. 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirmaron que: “la investigación 
no experimental – transversal, es describir las variables y sin manipular ninguna 
variable, y no se alteró las circunstancias del medio en el cual ocurre el hecho, 
limitándose a prestar atención y registrar tal y como sucede en la realidad; y se 
recolecto la información una sola vez durante el estudio y se analizará el 
acontecimiento e interrelación en un momento dado" (p.154).  
 













M = muestra (90 personal administrativo) 
V1 = Clima organizacional 
V2 = Desempeño laboral 
r    = Representa la relación entre las variables 1 y 2 
 
2.1. Variables y operacionalización 
La investigación estudió el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino 2018, fue de naturaleza cualitativa y su 
ocurrencia se formuló en categorías determinadas en función de los valores 
consignados a los instrumentos; en tal sentido fueron medidas en una escala 
ordinal, lo que permitió determinar relaciones de tipo mayor, menor e igual. 
Definición conceptual  
    Variable 1: Clima organizacional 
Chiavenato (2015), definió “el clima organizacional como el atributo de 
características ambientales apreciadas por los integrantes de la institución, y 
afecta en su comportamiento, el clima organizacional comprende muchas gamas 
de factores ambientales que influyen el desempeño, el clima es favorable cuando 
satisface las necesidades personales de los individuos y mejora el estado de 
ánimo” (p.261). 
 
Variable 2: desempeño laboral. 
Según Chiavenato (2014) sostuvo que “el desempeño, cómo las actitudes 
de comportamientos presentadas en los trabajadores que son distinguidas al 
logro de los objetivos de la institución. Con lo que afirmo que un buen desempeño 




Operacionalización de variables. 
Tabla 1 
Matriz de Operacionalización de la variable clima organizacional 
  
Dimensiones Indicadores Número de Ítem Escala de Medición 
Niveles y 
Rangos 
        Bajo 
Potencial Compañerismo 1, 2, 3, 4,5,6,7,8   (21 -49) 
Humano Autorrealización 9,10,11,12,13,14, Nunca=1 Medio 
    15, 16,17,18,19 
 
(50-78) 
  Innovación 20,21   Alto 
      Casi nunca=2 (79-105) 
          
Diseño Condiciones del 22,23,24,25,26, 
 
Bajo 
Organizacional trabajo 27,28,29 A veces =3 (11 -25) 
  Control 30,31,32   Medio 
        (26-40) 
      Casi siempre=4 Alto 
        (41-55) 
          
Cultura Compromiso  33,34,35 y 36   Bajo 
Organizacional organizacional   Siempre=5 (12 -28) 
  Actitud hacia los 37,38,39 y 40 
 
Medio 
  directivos     (29-45) 
  Participación en el 41, 42, 43 y 44   Alto 
  grupo de trabajo     (46-60) 
          
        Bajo 
Total de la variable     (44 -102) 
Clima organizacional 1-44.   Medio 
        (103-161) 
        Alto 
        (162-220) 
  Nota: Tomado de Chiavenato (2015) 









Matriz de Operacionalización de la variable desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Número de Ítem Escala de Medición 
Niveles y 
Rangos 
        Bajo 
  Esfuerzos 1, 2   (8 -18) 
Calidad del Exigencias 3,4,5   Medio 
Trabajo Innovación 6,7 Nunca =1 (19-29) 
  Permisible 8   Alto 
        (30-40) 
          
  Displicente 9,10,11 Casi nunca =2 Bajo 
Respeto y Respetuoso 12,13   (7 -16) 
responsabilidad Abierto 14, 15   Medio 
      A veces =3 (17-26) 
        Alto 
        (27-35) 
          
Trabajo en Relaciones 16,17, 18, 19 Casi siempre=4 bajo 
Equipo Receptivo 20,21   (6 -14) 
        Medio 
      Siempre=5 (15-23) 
        Alto 




        
  Cumplimiento 22   Bajo 
Productividad de metas     (3 -7) 
  Cumplimiento 23   Medio 
  de plazos     (8-12) 
  Sobrepasa 24   Alto 
  los objetivos     (13-15) 
 
        
        Bajo 
Total de la variable     (24 -56) 
Desempeño laboral 1-24.   Medio 
        (57-89) 
        Alto 
        (90-120) 
  Nota: Tomado de Chiavenato (2015) 






2.2. Población, muestra  y muestreo 
Población. 
La población fue de 125 personas de las áreas administrativas del Sedapal; 
Hernández, et al (2014) afirmaron que: “La población o universo es un conjunto 
de todos los casos que coinciden con ciertas características específicas” (p.174). 
   
Tabla 3 
 Población de estudio 
 






    
Trabajadores Jefes  2 1 3 
Técnicos 15 10 25 
Administrativos 48 49 97 
Total   125 
 
Muestra. 
La muestra estará conformada por 80 Trabajadores administrativos de Sedapal, 
El Agustino, que se encontraban ejerciendo algún tarea administrativa con una 
antigüedad laboral no menor de 1 año y son personas mayores de edad y que 
accedieron a formar parte de la presente investigación. 
Tabla 4 
 Muestra de estudio 
 






    
Trabajadores Jefes  2 0 2 
Técnicos 6 10 16 
Administrativos 30 32 62 






El muestreo fue no probabilístico, la elección de los elementos o sujetos no 
dependió de la probabilidad, sino de las causas relacionadas con las 
características del estudio o los propósitos del investigador, es un procedimiento 
que no se basa en formulas (Hernández et al., 2014, p.176). 
 
En la investigación se consideró la muestra por conveniencia, estas 
muestras  son formadas por los casos accesibles a los cuales tenemos acceso, o 
llamadas también muestras dirigidas, debido a que solo se ha considerado a las 
personas que accedieron a formar parte del estudio (Hernández et al., 2014, 
p.390). 
 
2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnicas de recolección de datos. 
Las técnicas que se utilizaron en la investigación, fue la encuesta  
Bernal (2010) sostuvo que “la encuesta es una de las técnicas de 
recopilación de información más usada, a pesar de que cada vez pierde mayor 
credibilidad por la brecha de las personas encuestadas”. (p.194). 
Instrumentos de recolección de datos. 
El instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, ya que es la forma de 
medir y calificar el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de Sedapal. 
Bernal (2010) definió al “cuestionario como un conjunto de preguntas que 
se elaboraron con el propósito de obtener información de los individuos a cerca 






Ficha técnica del instrumento para medir la V1 
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el clima organizacional. 
Adaptado de: Luis Fernando Parodi Zavala 
Lugar: Sedapal 
Fecha de aplicación: Junio 2018 
Objetivo: Determinar cuantitativamente la clima organizacional 
Administrado a: personal administrativo 
Tiempo: 20 minutos 
Margen de error: 0.5 
Observación: Individual  
 
Tabla 4 
Ficha técnica del instrumento para medir la V2 
Nombre del instrumento: Cuestionario para medir desempeño laboral. 
Adaptado de: Leyla Katheri Silva Monteza 
Lugar: Sedapal 
Fecha de aplicación: Junio 2018 
Objetivo: Determinar cuantitativamente EL desempeño laboral 
Administrado a: personal administrativo 
Tiempo: 20 minutos 
Margen de error: 0.5 
Observación: Individual  
Validez de los instrumentos. 
Validez de un diseño de investigación se refirió al grado de control y posibilidad 
de generalización que tiene el investigador sobre resultados que obtiene. Según 
el autor hay dos tipos de validez interna y externa se distingue la validez de 
constructo y la validez estadística (Sierra, 1997, p. 325). 
Para establecer la validez de los instrumentos, se emplearon a 
consideraciones de juicio de expertos. Según Hernández, et all (2014), el juicio de 
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expertos fue para validar los ítems del cuestionario lo que consistió en preguntar 
a personas expertas el grado de ajuste a un criterio establecido y previamente 
determinado (p.197). 
Para determinar la validez de los instrumentos fueron evaluados a través 
del juicio de expertos; se realizó acudir a 3 expertos, especializados en 
Metodología de la Investigación, quienes consideraron a los instrumentos lo 
adecuado para proceder su aplicación. Se cuenta con los certificados de validez 
en anexos de la investigación. 
Tabla 5 






     
Dra. Mercedes Nagamine Miyashiro Aplicable Aplicable 
Dr. Hugo Lorenzo Agüero Alva Aplicable Aplicable 





La confiabilidad es el grado en el cual un instrumento produce resultados 
consistentes y coherentes (Hernández et all, 2014, p.200). El procedimiento que 
se empleó fue los instrumentos de recolección de datos, tuvo ítems con opciones 
en escala Likert, por lo que se eligió el coeficiente Alfa de Cronbach para 
establecer la consistencia interna del instrumento, se analizó la correlación media 
de cada ítem con el resto que eran parte del instrumento.  
  Los instrumentos fueron medidos según la tabla de Ruiz (2002) para 
comparar los resultados obtenidos.  
 
Tabla 6 
Niveles de confiabilidad 
Valores  Nivel 
De -1 a 0   No es confiable  
De 0.01 a 0.49    Baja confiabilidad  
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De 0.50 a 0.75    Moderada confiabilidad  
De 0.76 a 0.89    Fuerte confiabilidad  
De 0.90 a 1.00   Alta confiabilidad 
Tomado de: Ruiz Bolívar, C. (2002) 
 
Prueba piloto 
Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplicó la prueba piloto, a 12 
trabajadores, para conocer la consistencia interna de cuestionario, mediante el 
alfa de Cronbach con la ayuda del software estadístico SPSS versión 25  
Se aplicó una prueba piloto a 12 personas 
 
Tabla 7 
Estadística de fiabilidad de la prueba piloto clima organizacional  
Instrumento Alfa de Cronbach Nº Ítems 
Clima organizacional 0,880 44 
Potencial humano 0,875, 21 
Diseño organizacional 0,790 11 
Cultura organizacional 0.879 12 
  
Tabla 8 
Estadística de fiabilidad de la prueba piloto desempeño laboral  
Instrumento Alfa de Cronbach Nº Ítems 
Desempeño laboral 0.801 24 
Calidad de trabajo 0,781 8 
Respeto y responsabilidad 0,050 7 
Trabajo en equipo 0.892 6 
Productividad 0.717 3 
 
Analizando los resultados obtenidos del índice de fiabilidad de Alfa de Cronbach 
igual a 0.880 y 0,801 y se asumió que los instrumentos fueron altamente 




2.4. Métodos análisis de datos 
“Esta fase se presentó posterior a la aplicación del instrumento y finalizando la 
obtención de los datos se procedió aplicar el análisis de los resultados para 
conocer las respuesta de los ítems de la investigación” (Hevia, 2001, p. 46).   
 
Una vez recopilado los datos del estudio, se procedió de la siguiente manera: 
Análisis de los datos mediante estadísticas descriptiva: Descripción de los 
datos: Mediante tablas de resumen de resultados, donde se presentaran la 
distribución de los datos en tablas de frecuencia y gráfico de barras. 
Para contrastación de las hipótesis se realizó mediante estadística 
inferencial: para estimar los parámetros y probar hipótesis, y se basó en la 
distribución muestral; siendo las variables cualitativas, se utilizó, la contrastación 
de la prueba no paramétrica Rho de Spearman, dado que fue para medida de 
correlación de nivel de medición ordinal, debido que se pueden ordenar por 
rangos. El análisis de la información se realizó con el software estadístico SPSS 
versión 25 y teniendo en cuenta la siguiente escala de correlación. 
 
Tabla 9 
Escala de correlación según el rango de valores. 
Coeficiente Tipo Interpretación 
De -0.91 a -1 Negativa / relación inversa Correlación muy alta 
De -0.71 a -0.90   Correlación alta 
De -0.41 a -0.70   Correlación moderada 
De -0.21 a -0.40   Correlación baja 
De 0 a -0.20   Correlación baja 
De 0 a 0.20 Positiva / relación directa Correlación prácticamente nula 
De 0.21 a 0.40   Correlación baja 
De 0.41 a 0.70   Correlación moderada 
De 0.71 a 0.90   Correlación alta 
De 0.91 a 1   Correlación muy alta 




2.5. Aspectos éticos 
En la investigación fueron considerados aspectos éticos, que son primordiales ya 
que fueron trabajados con el sometimiento de los trabajadores, por lo que se 
aplicó con el consentimiento informado, a las unidades de estudio a participar en 
el método. De la misma manera, se mantuvo la particularidad y el anonimato así 
como el respeto hacia el encuestado, siempre se resguardo los instrumentos que 
contenían las respuestas minuciosas sin juzgar como fueron resueltas o fueron 








































3.1. Análisis descriptivo de los resultados de la variable Clima Organizacional 
 
Tabla 10 
Distribución de frecuencias de la variable clima organizacional 






Medio 69 86,3 86,3 86,3 
Alto 11 13,8 13,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. niveles del clima organizacional 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 2, los resultados del clima organizacional, se obtuvo que 
86.3% considera que existe un clima organizacional regular, mientras que 13.8% 






Distribución de frecuencias de la variable desempeño laboral 






Medio 72 90,0 90,0 90,0 
Alto 8 10,0 10,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Niveles de desempeño laboral 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 3, los resultados del desempeño laboral, se obtuvo que 
90% considera que existe un desempeño medio, mientras que 10% considera 





Distribución de frecuencias de la dimensión calidad de trabajo 
              Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Bajo 51 63,7 63,7 63,7 
Media 21 26,3 26,3 90,0 
Alto 8 10,0 10,0 100,0 
 Total 80 100,0 100,0  
 
Figura 4. Niveles de calidad de trabajo 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 4, los resultados de la calidad de trabajo, se obtuvo que 
63.7% considera de nivel bajo, 26.3% de nivel regular, mientras que 10% 













 Medio 62 77,5 77,5 77,5 
Alto 18 22,5 22,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Niveles de respeto y responsabilidad  
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 5, los resultados de la dimension respeto y 
responsabilidad, se obtuvo un 77.50%  de nivel regular y solo un 22.5% considera 





Distribución de frecuencias de la dimensión trabajo en equipo 






Medio 54 67,5 67,5 67,5 
Alto 26 32,5 32,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 6. Niveles de trabajo en equipo 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 6, los resultados de la dimensión trabajo en equipo, se 
obtuvo que 67.5% considera que existe regular trabajo en equipo,  mientras que 





Distribución de frecuencias de la dimensión productividad 






Medio 57 71,3 71,3 71,3 
Alto 23 28,7 28,7 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Niveles de productividad 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 7, los resultados de la dimensión productividad, se obtuvo 
que 71.3% considera que existe regular productividad, mientras que 28.7% 






3.2. Contrastación de hipótesis 
 
Para comprobar las hipótesis, se empleó el coeficiente de correlación de 
Spearman, siendo este estadístico es más apropiado para conocer las relaciones 
entre variables cualitativas, como se presentó en esta investigación. 
 
Prueba de hipótesis general: 
1) Formulación de la hipótesis 
Hipótesis General 
Ho: Hipótesis nula: No existe relación  entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral  de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Ha: Hipótesis alterna: Existe relación entre  el clima organizacional y el 
desempeño laboral  de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
 
2) Elección de nivel de significancia: 
= ,05 
 
3) Regla de decisión:      


























































N 80 80 




En la Tabla 16, la prueba de correlación del clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo 
un coeficiente de Rho de Spearman = 0,241*, interpretándose como 
prácticamente correlación positiva débil y p valor es menor que 0.05 por lo se 
acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se puede 










Hipótesis específicas  




Ho: Hipótesis nula: No existe  relación entre  el clima organizacional y la calidad 
de trabajo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Ha: Hipótesis alterna: Existe relación entre el clima  organizacional y la calidad de 
trabajo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Tabla 17 




















Sig. (bilateral) . ,033 
N 80 80 
 




Sig. (bilateral) ,033 . 
N 80 80 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
 
Interpretación:  
En la Tabla 17, la prueba de correlación entre el clima organizacional y la calidad 
de trabajo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un 
coeficiente de Rho de Spearman=0,239*, demostrando prácticamente correlación 
positiva débil y p valor es menor que 0.05 por lo se acepta la hipótesis alterna y 
se rechaza la hipotesis nula, finalmente se pudo afirmar que existe correlación 
entre la dimensión y la variable. 
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Hipótesis específicas  
Prueba de la segunda hipótesis específica: 
Hipótesis especifica 
Ho: Hipótesis nula: No existe relación  entre el clima organizacional y el respeto y 
responsabilidad  de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018 
Ha: Hipótesis alterna: Existe relación entre  el clima organizacional y el  respeto y 
responsabilidad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018 
 
Tabla 18 
















Sig. (bilateral) . ,099 






Sig. (bilateral) ,099 . 




En la Tabla 18, la prueba de correlación entre el clima organizacional y el respeto 
y responsabilidad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo 
un coeficiente de Rho de Spearman = 0,186,  demostrando prácticamente 
correlación positiva débil y p valor es > que 0.05 por lo se rechaza la hipótesis 
alterna y se acepta la hipotesis nula, finalmente se puede afirmar que no existe 




Hipótesis específicas  
Prueba de la tercera hipótesis específica: 
Hipótesis especifica 
Ho: Hipótesis nula: No existe relación  entre el clima organizacional y el trabajo en 
equipo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Ha: Hipótesis alterna: Existe relación  entre el clima organizacional y el trabajo en 
equipo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Tabla 19 











Rho de Spearman 
 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,102 
Sig. (bilateral) . ,366 
N 80 80 
 
Trabajo en equipo 
Coeficiente de correlación ,102 1,000 
Sig. (bilateral) ,366 . 




En la Tabla 19, la prueba de correlación entre el clima organizacional y el trabajo 
en equipo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un 
coeficiente de Rho de Spearman = 0,102,  demostrando prácticamente 
correlación positiva débil y p valor es > que 0.05 por lo se rechaza la hipótesis 
alterna y se acepta la hipotesis nula, finalmente se pudo afirmar que no existe 




Hipótesis específicas  
Prueba de la cuarta hipótesis específica: 
Hipótesis especifica 
Ho: Hipótesis nula: No existe relación entre el clima organizacional y la 
productividad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
Ha: Hipótesis alterna: Existe relación entre el clima organizacional y la 
productividad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018. 
 
Tabla 20 







Rho de Spearman 
 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 -,088 
Sig. (bilateral) . ,436 
N 80 80 
 
Productividad 
Coeficiente de correlación -,088 1,000 
Sig. (bilateral) ,436 . 




En la Tabla 20, la prueba de correlación entre el clima organizacional y la 
productividad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un 
coeficiente de Rho de Spearman =-088, demostrando  prácticamente correlación 
negativa débil y p valor es > que 0.05 por lo se acepta la hipótesis nula y se 
rechaza la hipotesis alterna, finalmente se pudo afirmar que no existe correlación 































En este capítulo se realizó el análisis estadístico de carácter descriptivo 
correlacional sobre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, lo cual se llevó a cabo con la 
finalidad  de indicar el nivel de percepciones sobresalientes respecto a cada una 
de las variables de estudio.  
 
El objetivo general de la presente investigación es establecer la relación 
que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de Sedapal, el Agustino, 2018,  con lo que resulto que existe 
correlacion positiva débil entre ambas variables siendo correlación de Rho de 
Spearman (Rho= 0,241*) y significativa (p valor=0,032 menor que 0.05) lo cual 
indica que la correlación es significativa, coincidiendo con los resultados de 
Quispe (2015) realizó la investigación titulada: Clima organizacional y desempeño 
laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, cuyo objetivo 
fue determinar la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño 
laboral de los trabajadores, donde se evidencio que existe relación positiva con el 
desempeño laboral siendo Spearman (0.743), representando ésta una correlación 
directa y siendo significativo donde p<,001, es decir existe significatividad,  como 
se define en el marco conceptual según  Chiavenato (2015), definió el clima 
organizacional Es el retrato de la configuración estructural de la organización 
además implica el arreglo de los órganos de la estructura con la finalidad de 
incrementar su eficiencia y eficacia. (Chiavenato, 2014, p.390); por otro lado  
según Chiavenato el desempeño laboral, son las actitudes de comportamientos 
presentadas en los trabajadores que son sobresalientes para el logro de los 
objetivos de la institución. En efecto, se asevera que un buen desempeño laboral 
es la fortaleza más distinguida que tiene una institución. (pp.79 - 80). 
 
En la segundo resultado correspondiente a la hipótesis especifica 1, el 
clima organizacional y la calidad de trabajo de los trabajadores de Sedapal, El 
Agustino, 2018, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman=0,239*, 
determinadose como prácticamente correlación positiva débil y p valor es < que 
0.05 por lo se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo 
tanto se puede afirmar que existe correlación entre la dimensión y la variable, 
existió una limitación del presente trabajo, porque que no se encontró 
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antecedentes que se relacionan de manera directa con la dimensión del estudio, 
sin embargo Zerpa (2014) realizó la investigación titulada: Clima organizacional y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la Subgerencia del archivo registral 
físico Lima, del RENIEC -2014, cuyo objetivo fue identificar la relación entre el  
clima organizacional y el desempeño laboral, existe correlación directa y 
significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral resultando el 
nivel de relación fue 0,79 lo cual indico que la correlación es alta; asimismo 
respecto al a percepción del clima organizacional el 27.7% manifestó que tienen 
nivel malo y 46.6% regular, asimismo, Ríos (2010), sostuvo que la calidad del 
trabajo conjunto de funciones y tipologías del producto en proceso o servicio que 
le otorgan la capacidad suficiente con la finalidad de satisfacer las necesidades 
de un determinado usuario(p.1). 
El tercer resultado correspondiente a la hipótesis especifica 2, el clima 
organizacional tiene relación positiva débil con el respeto y responsabilidad de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un coeficiente de Rho de 
Spearman = 0,186 y p > que 0.05, por lo tanto se puede afirmar que no existe 
correlación entre la dimensión y la variable, existe una limitación del presente 
trabajo de investigación ya que no se encontró antecedentes que se relacionen 
de manera directa con la dimensión analizada, sin embargo pero si algunos 
estudios que orientaron el desarrollo de este trabajo de investigación en el 
aspecto metodológico y teórico, como el estudio realizado por Pérez (2014) 
realizó la investigación titulada: El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores del MIES (Dirección provincia la 
Pichincha), de la Universidad Central del Ecuador, el objetivo de la investigación 
fue determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los servidores del MIES, concluyo que existe disconformidad de los empleados en 
cuanto al clima organizacional existente en el MIES, dado que a la desmotivación 
en los empleados por la falta de reconocimiento a sus labores; el desempeño 
laboral del personal se ve afectado en gran parte por el liderazgo autocrático, 
conceptualmente, Ríos, (2010), define la responsabilidad como la capacidad de 
cumplir en el tiempo determinado y de la forma requerida, también se refiere a la 
accesibilidad, tacto, cordialidad cooperación respeto y disponibilidad de servicio a 
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alta dirección, subalternos y compañeros así como el tiempo extra laboral 
empleado para contraer estas relaciones (pp. 49-50). 
El cuarto resultado correspondiente a la hipótesis especifica 3, el clima 
organizacional tiene relación positiva débil con el trabajo en equipo de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018,  resulto un coeficiente de Rho de 
Spearman = 0,102 y p valor es > que 0.05 por lo se rechaza la hipótesis alterna y 
se acepta la hipotesis nula,  con lo que resulto afirmar que no existe correlación 
entre la dimensión y la variable, existe una limitación del presente trabajo de 
investigación ya que no se encontró antecedentes que se relacionen de manera 
directa con la dimensión analizada, sin embargo pero si algunos estudios que 
orientaron el desarrollo de este trabajo de investigación, como el trabajo de 
investigación realizado Riveros (2017) realizó la investigación titulada: Clima 
organizacional y el desempeño laboral de los servidores públicos del Poder 
Judicial sede Caylloma – Arequipa, 2016, de la Universidad Cesar Vallejo, cuyo 
objetivo fue indicar la relación que existe entre el clima organizacional existe 
correlación entre el clima organizacional y desempeño laboral de acuerdo a lo 
mostrado por la correlación de Pearson  de 0.520, en la relación es directa; 
positiva moderada, y conceptualmente Robbins (2012) sostuvo que la 
contribución mediante el trabajo en equipo accede describir en conjunto de 
dificultades que son frecuentes, con mayores y mejores criterios. (p. 282). 
 
El quinto resultado correspondiente a la hipótesis especifica 4, el clima 
organizacional tiene y la productividad de los trabajadores de Sedapal, El 
Agustino, 2018, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman =-088, 
interpretándose como prácticamente correlación negativa débil y p valor es > que 
0.05 por lo se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, por lo 
tanto se puede afirmar que no existe relación entre la dimensión y la variable. 
existe una limitación del presente trabajo de investigación ya que no se encontró 
antecedentes que se relacionen de manera directa con la dimensión analizada, 
sin embargo Gonzales (2014) en su investigación titulada: Relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los funcionarios de la Fuerza Naval De 
Caribe Armada Nacional, el clima organizacional de la institución investigada 
mediantes las muestras procesadas fluctúan en un rango de aceptable, 
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resultando que existió una correlación moderada entre el clima organizacional y el 
desempeño, resultado obtenido mediante el análisis de escala de Pearson y 
concluyó que existe una relación significativa entre ambas variables, y según la 
conceptualización Robbins y Coulter (2010) señalaron que la productividad es la 
cantidad de bienes o servicios producidos dividida entre los instintos necesarios 
para generar ese resultado. Entonces, es una combinación de variables entre 








































Primera: El clima organizacional tiene relación positiva débil con el desempeño 
laboral, siendo Rho de Spearman = 0,241* y  p < 0.05, por lo se acepta 
la hipótesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se puede 
afirmar que existe correlación entre las variables. 
Segunda: El clima organizacional tiene relación positiva débil con la calidad de 
trabajo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un 
coeficiente de Rho de Spearman=0,239*, y p valor es < que 0.05, por lo 
tanto se puede afirmar que existe correlación entre la dimensión y la 
variable. 
Tercera: El clima organizacional tiene relación positiva débil con el respeto  de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un coeficiente de 
Rho de Spearman = 0,186 y p > que 0.05, por lo tanto se puede afirmar 
que no existe correlación entre la dimensión y la variable. 
Cuarta: El clima organizacional tiene relación positiva débil con el trabajo en 
equipo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, Rho de 
Spearman = 0,102, interpretándose como prácticamente correlación 
positiva débil y p valor es > que 0.05 por lo se rechaza la hipótesis 
alterna y se acepta la hipotesis nula, por lo tanto se puede afirmar que 
no existe correlación entre la dimensión y la variable. 
Quinta: El clima organizacional tiene relación negativa inversas con la 
productividad de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se 
obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman =-088, y p valor es < que 
0.05 por lo se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, 



























Primera:  A los directivos de Sedapal deben considerar que si queremos ser un 
institución de calidad debemos trabajar en un clima adecuado en la 
cual nuestros desempeño como profesional sea el mejor es por ello 
considerar el generar las condiciones necesarias para que el 
trabajador este satisfecho con la labor que realiza. 
  
Segunda: Si el trabajador percibe un clima agradable podrá elevar su 
productividad por ello se recomienda generar incentivos ante metas 
trazadas que lo motiven a mejorar su productividad. 
 
Tercera:   Plantear metas u objetivos a cada área del administrativa y reconocerlo 
en acto público o dar un estímulo simbólico que le motive a seguir 
cumpliendo con eficacia su trabajo que realiza 
 
Cuarta:    Crear y desarrollar capacitaciones de manera periódicas y con su 
difusión masiva, de acuerdo a las necesidades para el personal, con 
equidad y sin distinción alguna a los colaboradores de Sedapal lo cual 
motiva a los trabajadores se sienten comprometidos con la institución.  
 
Quinta:    Ejecutar modificaciones en los programas de reconocimiento como el 
colaborador del mes, diplomas, resolución de felicitación o 
desempeño laboral, que no generan un gasto a la institución pero 
tiene un significado para la persona de satisfacción de haber 
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  ANEXO B: MATRIZ DE CONSISTENCIA   
TÍTULO: Clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de Sedapal, El Agustino 2018       
AUTORA:  Br. Madeleine Huamán Prudencio           
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES   
      Variables  Variable 1:  Clima organizacional 
Problema principal: Objetivo general: Hipótesis general: Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores 
Niveles y 
rangos 
 ¿Cuál es la relación que existe 
entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral  de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018? 
Establecer la relación que existe 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral  de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018. 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018. 
Variable:          
Clima organizacional         
  
 
   
 Compañerismo 1,2,3,4,5,6,7 y 8    
  Autorrealización  9,10,11,12,13,14, Nunca =1   
Potencial humano  15,16,17,18,19   Bajo  
Problemas secundarios: Objetivos  específicos: Hipótesis específicas:   Innovación 20,21 Casi nunca=2  (44-102) 
¿Cuál es la relación que existe 
entre el clima organizacional y 
la calidad de trabajo de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018? 
Establecer la relación que existe 
entre el clima organizacional y la 
calidad del trabajo de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018. 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
calidad del trabajo de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018. 
   
 
  
    
 
A veces =3 Medio  
Diseño organizacional Condiciones de trabajo 22,23,24,25,26,   (48-75) 
   27.28 y 29 Casi siempre =4   
  Control 30,31,32   Alto 
         
 
Siempre =5 (162-220) 
¿Cuál es la relacion que existe  
entre el clima organizacional y 
el respeto y responsabilidad de 
los trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018? 
Establecer la relación que existe 
entre el clima organizacional y el 
respeto y responsabilidad de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018. 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente con el 
respeto y responsabilidad de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018. 
Cultura organizacional Compromiso organizacional 33,34,35 y 36    
  Actitud hacia los directivos 37,38,39 y 40    
  Participación en el grupo de trabajo 41,42,43 y 44    
      
      
      Variable: VARIABLE 2: Desempeño laboral 
¿Cuál es la relación que existe  
entre el clima organizacional y 
trabajo en equipo de los 
trabajadores  de Sedapal, El 
Agustino 2018? 
Establecer la relación que existe  
entre el clima organizacional y 
trabajo en equipo de los 
trabajadores  de Sedapal, El 
Agustino 2018. 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente con el 
trabajo  en equipo de los 
trabajadores de Sedapal, El 
Agustino 2018. 




Esfuerzo 1,2,      
Calidad de trabajo Exigencias  3,4 y 5 Nunca =1   
  Innovación  6,7   Bajo (24-56) 
 
Permisible 8 Casi nunca=2   
       Respeto y responsabilidad Displicente 9,10,11   Medio (57-89) 
¿ Cuál es la relación que existe  
entre el clima organizacional y 
la productividad de los 
trabajadores  de Sedapal, El 
Agustino 2018? 
Establecer la relación que existe  
entre el clima organizacional y la 
productividad de los trabajadores 
de Sedapal, El Agustino 2018 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
productividad de los trabajadores 
de Sedapal, El Agustino 2018. 
 Respetuoso 12,13 A veces =3   
 Abierto 14,15   Alto (90-120) 
Trabajo en equipo Relaciones 16,17,18 y 19 Casi siempre =4  
 Receptivo 20,21    
Productividad Cumplimiento de metas 22 Siempre =5  
        Cumplimiento de plazos 23    
      
 
Sobrepasa los objetivos 24    
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ESTADISTICA A UTILIZAR 
 
POBLACIÓN:  TÉCNICAS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA:   
TIPO:  
El tipo de estudio 
 
Se consideró a la población A 
125 personas que laboran 
Variable 1 : 
Análisis descriptivos de las variables con sus    
 Clima organizacional 
Fue básica Sedapal  Técnica: Encuesta respectivas dimensiones para procesar los resultados sobre  
correlacional   percepción de las dos variables y presentación tablas de frecuencias 
cuantitativa  Variable 2 : Y figuras utilizados el SPSS (versión 25) 
  Desempeño laboral 
 
 Tamaño de Muestra Técnicas: Encuesta   
 n=80 elegido por  ESTADÍSTICA INFERENCIAL:  
NIVEL:  
Descriptiva correlacional 





Inferencial no paramétricos Rho de Spearman,  debido a que las  
Para las dos variables: 
    El diseño fue no 
experimental y de tipo  
transversal  
No probabilístico Cuestionarios de actitudes Variables se miden con instrumento ordinal   
 
 con escala LIKERT, de     
 
 acuerdo a la escala de 
valoración  
   
 
      
       
     
     
      








INSTRUMENTO DE MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi investigación, por ello 
pido tu colaboración. Marca con un aspa “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto 
de vista, según las siguientes alternativas: 
  
1 2 3 4 5 
Nunca  Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
Nº DIMENSIÓN 1: Potencial Humano VALORACION 
  ITEM 1 2 3 4 5 
1 
Existe apoyo por parte de tus compañeros de trabajo 
cuando tienes un problema. 
          
2 Existe un buen nivel de convivencia entre tus compañeros.           
3 
Existen discusiones por desacuerdos internos entre tus 
compañeros. 
          
4 El nivel de comunicación con tus compañeros es fluido.           
5 Se lleva usted, bien con sus compañeros.           
6 
Le ayudaron y apoyaron los primeros días cuando usted 
entró a la institución. 
          
7 Cree que usted y sus compañeros se llevan bien.           
8 
Considera  
 que sus compañeros son además sus amigos. 
          
9 
En esta institución realmente me siento realizado como 
profesional. 
          
10 
En esta institución solo vale el contubernio para ocupar los 
cargos directivos. 
          
11 
Considera usted que tiene la suficiente autonomía en su 
trabajo 
          
12 Considera usted que se siente realizado en su trabajo           
13 
Existe mucha rotación o cambio de puestos de trabajo 
entre sus compañeros en la institución 
          
14 
El puesto que ocupa en la institución está en relación con 
la experiencia que usted posee 
          
15 Su puesto está en relación con su titulación académica           
16 
Existe la posibilidad real de ascender en la institución 
donde labora 
          
17 
Le gustaría permanecer en su puesto de trabajo dentro de 
su institución 
          
18 Considera usted que en su institución realiza un trabajo útil           
19 
Considera usted que en su institución es posible la 
promoción laboral por buen rendimiento laboral 
          
20 
En esta institución se valora positivamente el hacer las 
cosas de modo diferente 
          
21 
Considera usted que en su institución su jefe escuchan las 
opiniones y sugerencias de los trabajadores 
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  DIMENSIÓN 2: Diseño organizacional 1 2 3 4 5 
22 
En el espacio físico del lugar donde trabaja está diseñado 
adecuadamente 
          
23 
El ambiente físico del lugar donde trabaja existe ruidos, 
olores humo o similares que incomoden tu trabajo 
          
24 
Considera usted que su trabajo es lo suficientemente 
variado 
          
25 Sus jefes o superiores lo tratan bien o con amabilidad           
26 
Considera usted que en su institución existe igualdad entre 
hombre y mujeres, a la hora de ocupar puestos de trabajo 
          
27 
Considera usted que en su institución tiene un cierto nivel 
de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al futuro 
          
28 
Considera usted que en su institución existe buena 
comunicación de arriba hacia abajo entre jefes y 
subordinados 
          
29 
Considera usted que en su institución existe buena 
comunicación de abajo hacia arriba entre subordinados y 
jefes 
          
30 
En esta institución el control se utiliza solo como 
mecanismo de persecución para reprimir a los supuestos 
opositores 
          
31 
Considera adecuado el nivel de exigencia que parte de su 
jefe 
          
32 Considera que usted tiene un jefe justo           
  DIMENSIÓN 3: Cultura organizacional 1 2 3 4 5 
33 
Cuál cree usted que es el grado de compromiso con los 
objetivos institucionales que muestran los administrativos 
y trabajadores de la institución 
          
34 
Mucho parecen estar solo pendientes del reloj para 
retirarse del trabajo 
          
35 
Considera usted que tiene suficiente capacidad de 
iniciativa en su trabajo 
          
36 
Si se alejaría de la institución extrañaría a sus compañeros 
de trabajo 
          
37 
Es muy agradable comunicarse con los directivos de tu 
institución 
          
38 
La dirección ayuda a propiciar un clima institucional 
agradable 
          
39 Tiene usted comunicación con su jefe           
40 
Se considera usted valorado por su puesto de trabajo que 
ocupa 
          
41 
Cuándo la dirección organiza grupos de trabajo participa 
activamente 
          
42 
Considera usted que sus ideas son escuchadas por sus 
jefes o superiores 
          
43 
Considera usted que trabaja en equipo con sus jefes y 
compañeros 
          
44 Considera que su jefe es participativo           
79 
 
INSTRUMENTO DE MEDICIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 
El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para mi investigación, por ello 
pido tu colaboración. Marca con un aspa “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto 
de vista, según las siguientes alternativas: 
 
1 2 3 4 5 
Nunca  Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
Nº 
DIMENSIÓN 1: Calidad del trabajo VALORACION 
  ITEM 
1 2 3 4 5 
1 
Va más allá de los requisitos exigidos para obtener 
un producto o resultado mejor, evaluando 
periódicamente la exactitud, seriedad claridad y 
utilidad de las tareas encomendadas 
          
2 Produce o realiza un trabajo metódico y ordenado           
3 
El servicio que brinda cumple los procesos 
establecidos por la dirección general 
          
4 
La exactitud con que realiza sus labores se 
considera satisfecho 
          
5 
Demuestra interés constantemente en mejorar su 
trabajo 
          
6 
Tiene nuevas ideas y muestra originalidad  a la 
hora de enfrentar o manejar situaciones de 
trabajo 
          
7 
Se muestra atento al cambio, implementando 
nuevas metodologías de trabajo 
          
8 
Demuestra interés por acceder a instancias de 
actualización de conocimiento de manera formal 
(cursos talleres etc)  e informal (lectura de 
documento) y aplica nuevos conocimientos en el 
ejercicio de sus funciones 
          
Nº DIMENSIÓN 2: Respeto y responsabilidad VALORACION 
  ITEM 1 2 3 4 5 
9 Puede trabajar independientemente      
10 
Reacciona eficientemente y de forma calmada 
frente a dificultades y situaciones conflictivas al 
interior de la dirección general 
          
11 
mantiene al director inmediato informado del 
proceso en el trabajo y de los problemas que 
puedan plantearse 
          
12 
Demuestra respeto a sus superiores, compañeros 
de trabajo y demás colaboradores 





Demuestra autonomía y resuelve oportunamente 
imprevistos al interior de la dirección general 
          
14 
Es eficaz al afrontar situaciones y problemas 
infrecuentes 
          
15 
Asume con responsabilidad las consecuencias negativas 
de sus acciones, demostrando compromiso y deseos de 
mejorar 
          
Nº DIMENSIÓN 3: Trabajo en equipo VALORACION 
  ITEM 1 2 3 4 5 
16 
Promueven un clima laboral positivo , propiciando 
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en 
equipo 
          
17 
Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones 
conflictivas al interior del equipo de trabajo 
          
18 
Colabora con otros armoniosamente sin consideración 
a la raza, religión origen nacional, sexo edad o 
minusvalías 
          
19 
Informa y consulta oportunamente al director 
inmediato sobre cambios que los afecten directamente 
          
20 
Responde de forma clara y oportuna dudas del equipo 
de trabajo 
          
21 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo           
Nº DIMENSIÓN 4: Productividad VALORACION 
  ITEM 1 2 3 4 5 
22 
Prioriza de forma adecuada sus actividades para 
cumplir con las metas asignadas 
          
23 
Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando 
iniciativa en la realización de actividades y respetando 
razonablemente los plazos establecidos 
          
24 
Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la 
dirección general 
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Es muy grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y hacer de su 
conocimiento que en mi condición de estudiante de Posgrado del programa de 
Maestría en Gestión Pública  de la UCV, en la sede Lima Norte, promoción 2018,  
aula 522, le solicito tenga a bien validar los instrumentos que se adjunta. 
 
El título del proyecto de investigación es: 
“Clima organizacional y desempeño laboral según los trabajadores de 
Sedapal, El Agustino 2018” y siendo imprescindible contar con la aprobación del 
docente especializado para poder aplicar los instrumentos en mención, he 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en 
temas educativos y/o investigación de Gestión Pública. 
 
Agradeciéndole por anticipada la atención a la presente, le expreso mis 




                 
 
 
        ____________________________ 
        Madeleine Huamán Prudencio 




- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 






















MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 
Variable: Clima organizacional 
 





          
Potencial  Compañerismo 1, 2, 3, 4,5,6,7,8 
 
  
humano Autorrealización 9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19 Nunca=1                    Bajo 
  Innovación 20,21   (44 -102) 
      Casi nunca=2   
          
Diseño  Condiciones de trabajo 22,23,24,25,26,27,28,29 A veces Medio  
organizacional Control 30,31,32 =3 (103-161) 
          
      Casi siempre=4   




33,34,35 y 36 Siempre=5 (162-220) 
organizacional 
Actitud hacia los 
directivos 
37,38,39 y 40     
  
Participación en el 
grupo de trabajo 
41, 42, 43 y 44     













MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 
Variable: Desempeño laboral. 
 





          
Calidad del  Esfuerzo 1,2     
trabajo Exigencias 3,4,5     
  innovación 6,7 Nunca=1                      
  Permisible 8   Bajo 
    
 
Casi nunca=2 (24 -56) 
Respeto y  Displicente 9,10,11    
responsabilidad Respetuoso 12,13 A veces  
  Abierto 14,15 =3   
    
 
  Medio 
    
 
Casi siempre=4 (57-89) 
Trabajo en  Relaciones 16,17,18,19   
 
equipo Receptivo 20,21 Siempre=5   
    
 
Nunca=1                      
    
 
  Alto 
    
 
Casi nunca=2 (90-120) 
  Cumplimiento de metas 22     
Productividad Cumplimiento de plazos 23     
  Sobrepasa los objetivos 24     













































































































Base de dalos de prueba piloto 
 
Variable desempeño laboral 
 
CALIDAD DEL TRABAJO RESPETO Y RESPONSABILDIAD TRABAJO EN EQUIPO PRODUCTIVIDAD 
N° / 
PREGUNTAS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 4 3 5 4 5 4 4 3 3 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 3 4 5 4 4 
2 2 1 2 2 2 2 3 1 1 2 4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 5 5 4 3 
3 3 2 1 2 1 3 2 3 1 1 3 5 3 5 5 4 2 5 3 4 5 4 4 3 
4 2 1 1 2 2 3 3 3 1 1 5 4 4 4 5 4 3 5 4 2 5 5 5 4 
5 2 2 2 3 2 2 3 5 1 2 3 5 3 5 4 5 4 5 3 3 4 3 3 3 
6 2 1 1 2 3 3 1 2 2 1 4 5 5 3 5 4 3 4 3 3 5 4 2 3 
7 2 1 2 1 2 2 5 1 1 2 3 5 4 4 5 4 2 5 4 2 3 3 3 4 
8 1 3 3 2 3 3 2 1 1 3 3 4 5 5 4 3 5 5 3 2 2 3 3 4 
9 3 3 3 3 4 2 3 4 1 3 4 5 4 4 5 3 4 5 4 4 4 4 3 3 
10 3 2 2 2 2 3 4 3 2 2 3 5 5 3 4 2 3 4 5 4 3 3 3 3 
N° / PREGUNTAS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44
1 4 4 4 3 3 5 5 4 3 4 3 4 3 2 2 4 3 4 2 4 4 4 5 4 2 3 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 3 4 5 3 4 5 5 4
2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 4 4 3 4 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3 4 3 4 5 5 4 2 4 4 2 5 4 4 4
3 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5
4 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4
5 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4
6 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5
7 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5
8 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5
9 1 1 3 2 1 3 2 4 2 4 3 3 5 3 1 5 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4
10 1 1 2 3 2 2 2 1 3 5 3 3 4 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 5
RELACIONES HUMANAS DISEÑO ORGANIZACIONAL CULTURA ORGANIZACIONAL
108 
 





N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44
1 4 4 4 3 3 5 5 4 3 4 3 4 3 2 2 4 3 4 2 4 4 4 5 4 2 3 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 3 4 5 3 4 5 5 4 166
2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 4 4 3 4 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3 4 3 4 5 5 4 2 4 4 2 5 4 4 4 104
3 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5 120
4 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
5 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
6 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
7 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
8 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
9 1 1 3 2 1 3 2 4 2 4 3 3 5 3 1 5 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4 142
10 1 1 2 3 2 2 2 1 3 5 3 3 4 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 5 133
11 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5 120
12 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
13 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
14 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
15 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
16 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
17 4 4 4 3 3 5 5 4 3 4 3 4 3 2 2 4 3 4 2 4 4 4 5 4 2 3 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 3 4 5 3 4 5 5 4 166
18 1 1 2 1 1 1 2 1 1 4 4 3 4 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3 4 3 4 5 5 4 2 4 4 2 5 4 4 4 104
19 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5 120
20 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
21 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
22 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
23 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
24 1 1 3 2 1 3 2 4 2 4 3 3 5 3 1 5 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4 142
25 1 1 2 3 2 2 2 1 3 5 3 3 4 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 5 133







26 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
27 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
28 4 4 2 4 5 4 3 4 5 3 4 5 2 4 4 3 5 5 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 167
29 5 5 2 5 5 4 5 5 5 2 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 195
30 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
31 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
32 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
33 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
34 1 1 3 2 1 3 2 4 2 4 3 3 5 3 1 5 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4 142
35 1 1 2 3 2 2 2 1 3 5 3 3 4 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 5 133
36 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5 120
37 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
38 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
39 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
40 4 4 4 3 3 5 5 4 3 4 3 4 3 2 2 4 3 4 2 4 4 4 5 4 2 3 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 3 4 5 3 4 5 5 4 166
41 1 1 2 1 1 1 2 1 1 4 4 3 4 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3 4 3 4 5 5 4 2 4 4 2 5 4 4 4 104
42 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5 120
43 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
44 4 4 4 3 3 5 5 4 3 4 3 4 3 2 2 4 3 4 2 4 4 4 5 4 2 3 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 3 4 5 3 4 5 5 4 166
45 1 1 2 1 1 1 2 1 1 4 4 3 4 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3 4 3 4 5 5 4 2 4 4 2 5 4 4 4 104
46 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5 120
47 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
48 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
49 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
50 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
51 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
52 1 1 2 3 2 2 2 1 3 5 3 3 4 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 5 133
53 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
54 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133










56 5 5 2 5 5 4 5 5 5 2 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 195
57 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
58 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
59 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
60 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
61 1 1 3 2 1 3 2 4 2 4 3 3 5 3 1 5 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4 142
62 1 1 2 3 2 2 2 1 3 5 3 3 4 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 5 133
63 1 1 2 1 1 2 2 1 1 5 3 4 4 3 2 1 1 2 2 2 1 2 5 4 2 1 1 2 2 3 3 3 5 5 5 3 2 5 5 1 4 5 5 5 120
64 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
65 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
66 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
67 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
68 1 1 2 2 2 1 1 1 1 5 5 4 4 4 1 2 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 2 3 3 4 5 116
69 1 1 4 2 2 4 4 2 2 4 5 3 3 5 1 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 3 3 5 5 3 4 3 5 3 5 4 1 4 4 5 5 132
70 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
71 1 1 3 2 1 3 2 4 2 4 3 3 5 3 1 5 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4 142
72 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 4 5 4 5 5 4 2 4 5 1 3 5 5 5 126
73 1 1 2 3 2 2 2 1 3 5 3 3 4 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 2 5 5 4 5 133
74 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
75 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
76 4 4 2 4 5 4 3 4 5 3 4 5 2 4 4 3 5 5 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 167
77 1 1 4 2 1 1 2 2 2 5 3 3 5 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 5 5 4 5 1 4 3 2 3 5 5 4 114
78 1 1 4 2 2 2 2 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 3 3 4 4 4 5 5 4 3 3 5 1 5 4 5 4 133
79 4 4 2 4 5 4 3 4 5 3 4 5 2 4 4 3 5 5 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 167
80 5 5 2 5 5 4 5 5 5 2 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 195
111 
 
Base de dalos de la Variable desempeño laboral 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1 4 3 5 4 5 4 4 3 32 3 5 4 5 4 4 5 30 4 3 5 5 3 4 24 5 4 4 13 186
2 2 1 2 2 2 2 3 1 15 1 2 4 4 3 4 5 23 3 4 4 4 3 5 23 5 4 3 12 136
3 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 140
4 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 146
5 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 150
6 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 139
7 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 137
8 1 3 3 2 3 3 2 1 18 1 3 3 4 5 5 4 25 3 5 5 3 2 2 20 3 3 4 10 144
9 3 3 3 3 4 2 3 4 25 1 3 4 5 4 4 5 26 3 4 5 4 4 4 24 4 3 3 10 169
10 3 2 2 2 2 3 4 3 21 2 2 3 5 5 3 4 24 2 3 4 5 4 3 21 3 3 3 9 151
11 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 148
12 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 154
13 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 158
14 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 147
15 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 145
16 1 3 3 2 3 3 2 1 18 1 3 3 4 5 5 4 25 3 5 5 3 2 2 20 3 3 4 10 152
17 4 3 5 4 5 4 4 3 32 3 5 4 5 4 4 5 30 4 3 5 5 3 4 24 5 4 4 13 202
18 2 1 2 2 2 2 3 1 15 1 2 4 4 3 4 5 23 3 4 4 4 3 5 23 5 4 3 12 152
19 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 156
20 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 162
21 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 166
22 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 155
23 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 168
24 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 157
25 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 155
26 1 3 3 2 3 3 2 1 18 1 3 3 4 5 5 4 25 3 5 5 3 2 2 20 3 3 4 10 162
27 3 3 3 3 4 2 3 4 25 1 3 4 5 4 4 5 26 3 4 5 4 4 4 24 4 3 3 10 187
28 5 4 4 4 5 4 5 4 35 4 4 4 5 4 5 4 30 5 4 5 5 4 5 28 4 4 5 13 227
29 2 3 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 15 244
30 4 3 5 4 5 4 4 3 32 3 5 4 5 4 4 5 30 4 3 5 5 3 4 24 5 4 4 13 215
T TOTAL
CALIDAD DEL TRABAJO RESPETO Y RESPONSABILDIAD TRABAJO EN EQUIPO PRODUCTIVIDAD







31 2 1 2 2 2 2 3 1 15 1 2 4 4 3 4 5 23 3 4 4 4 3 5 23 5 4 3 12 165
32 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 169
33 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 175
34 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 179
35 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 168
36 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 181
37 3 2 2 2 2 3 4 3 21 2 2 3 5 5 3 4 24 2 3 4 5 4 3 21 3 3 3 9 178
38 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 175
39 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 181
40 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 185
41 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 174
42 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 172
43 1 3 3 2 3 3 2 1 18 1 3 3 4 5 5 4 25 3 5 5 3 2 2 20 3 3 4 10 179
44 2 1 2 2 2 2 3 1 15 1 2 4 4 3 4 5 23 3 4 4 4 3 5 23 5 4 3 12 178
45 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 182
46 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 188
47 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 192
48 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 181
49 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 179
50 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 187
51 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 193
52 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 197
53 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 186
54 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 199
55 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 188
56 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 186
57 1 3 3 2 3 3 2 1 18 1 3 3 4 5 5 4 25 3 5 5 3 2 2 20 3 3 4 10 193
58 3 3 3 3 4 2 3 4 25 1 3 4 5 4 4 5 26 3 4 5 4 4 4 24 4 3 3 10 218
59 5 4 4 4 5 4 5 4 35 4 4 4 5 4 5 4 30 5 4 5 5 4 5 28 4 4 5 13 258













61 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 191
62 1 3 3 2 3 3 2 1 18 1 3 3 4 5 5 4 25 3 5 5 3 2 2 20 3 3 4 10 198
63 3 3 3 3 4 2 3 4 25 1 3 4 5 4 4 5 26 3 4 5 4 4 4 24 4 3 3 10 223
64 3 2 2 2 2 3 4 3 21 2 2 3 5 5 3 4 24 2 3 4 5 4 3 21 3 3 3 9 205
65 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 202
66 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 208
67 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 204
68 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 210
69 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 214
70 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 203
71 2 1 2 1 2 2 5 1 16 1 2 3 5 4 4 5 24 4 2 5 4 2 3 20 3 3 4 10 201
72 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 209
73 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 215
74 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 219
75 2 1 1 2 3 3 1 2 15 2 1 4 5 5 3 5 25 4 3 4 3 3 5 22 4 2 3 9 208
76 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 221
77 3 2 1 2 1 3 2 3 17 1 1 3 5 3 5 5 23 4 2 5 3 4 5 23 4 4 3 11 214
78 2 1 1 2 2 3 3 3 17 1 1 5 4 4 4 5 24 4 3 5 4 2 5 23 5 5 4 14 220
79 2 2 2 3 2 2 3 5 21 1 2 3 5 3 5 4 23 5 4 5 3 3 4 24 3 3 3 9 224













































Clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de Sedapal, El 
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3. RESUMEN 
La presente investigación, tuvo como objetivo determinar la relación que existe 
entre el clima Organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de 
Sedapal, El Agustino 2017. 
El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigación fue 
básica de nivel descriptivito correlacional por lo que se aplicó un diseño no 
experimental de corte transversal y el enfoque fue cuantitativa.  La muestra de 
estudio estuvo constituida por 80 personas que trabajan en las área 
administrativas de Sedapal, El Agustino 2018. La técnica empleada para 
recolectar información fue la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionario 
que fueron debidamente validado a través de juicios de expertos y determinando 
su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach. 
  Concluyo, el clima organizacional y el desempeño laboral obtuvo un 
coeficiente de Rho de Spearman = 0,241*, interpretándose como prácticamente 
correlación positiva débil y p valor es < que 0.05, por lo se acepta la hipótesis 
alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se puede afirmar que existe 
correlación entre las variables. 
 
4. PALABRAS CLAVE 





The objective of this research was to determine the relationship that exists 
between the Organizational climate and the work performance of the workers of 
Sedapal, El Agustino 2017. 
 The method used was hypothetical deductive, the type of research was basic 
correlational descriptive level so a non-experimental cross-sectional design was 
applied and the approach was quantitative. The study sample consisted of 80 
people working in the administrative area of Sedapal, El Augustino 2018. The 
technique used to collect information was the survey and the instruments were two 
questionnaires that were duly validated through expert judgments and determining 
their Reliability through the Cronbach Alpha reliability statistic. 
 I conclude, the organizational climate and work performance obtained a Rho 
coefficient of Spearman = 0.241 *, interpreted as practically weak positive 
correlation and p value is <0.05, so the alternative hypothesis is accepted and the 
null hypothesis is rejected, therefore it can be said that there is a correlation 
between the variables. 
 
6. KEYWORDS 
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7. INTRODUCCIÓN 
El clima organizacional como la calidad o la suma de características ambientales 
apreciadas o experimentadas por los miembros de la institución, e influye 
eficazmente en su comportamiento, el clima organizacional también abarca 
muchas gamas de factores ambientales que son influyentes en la motivación, el 
clima es favorable cuando se satisface las necesidades personales de los 
individuos y mejora el estado de ánimo. (Chiavenato, 2015, p.261). 
A la vez Chiavenato define el desempeño, cómo las acciones de 
comportamientos presentadas en los trabajadores y que son relevantes el logro 
de los objetivos de la institución. En efecto, se asevera que un buen desempeño 
laboral es considerado la fortaleza más relevante con la que tiene una institución. 
(pp.79 - 80). 
La investigación permitirá determinar pautas y estrategias con la finalidad de 
mejorar el Desempeño Laboral a partir del cambio de actitudes de los 
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trabajadores de SEDAPAL, la interrelación con sus familias en casa, y con los 
demás trabajadores de SEDAPAL, el Agustino. 
El presente trabajo, se realiza a fin de ayudar a resolver el problema del clima 
organizacional y el desempeño en Sedapal, y que los resultados de esta 
investigación, permitan encontrar soluciones de tal forma que se proponga 
estrategias para la aplicación en las áreas administrativas que repercuta en la 
satisfacción de las necesidades y beneficie a la plana estudiantil, trabajadores y 
personal en general. 
Los objetivos que se pretendieron alcanzar mediante la investigación fue: 
clarificar la conceptualización sobre el clima organizacional y el desempeño, 
laboral, analizar el contexto del trabajo y determinar vías de rescate de elementos 
que ayuden a un cambio en la acción laboral y la motivación para el mejor 
desempeño y por ende el clima organizacional de, en las área administrativas de 
Sedapal, El Agustino 2018.  
8. METODOLOGÍA 
El diseño empleado fue no experimental porque se realizó sin manipular las 
variables, y de corte transversal dado que se recolecto los datos de un solo 
momento y la población estuvo conformada por 80 servidores que laboran en  
Sedapal, para la muestra se consideró al personal mayor de edad de sexo 
femenino o masculino, ser personal administrativo de la sede el Agustino y estar 
presente el día de la entrevista. la técnica utilizado fue la encuesta y el 
instrumento del  clima organizacional tuvo 44 ítems  y el instrumento de 
desempeño laboral fue de 24 ítems, instrumentos que fueron validados por juicio 
de expertos y se realizó una prueba piloto para la verificación de la confiablidad 
del instrumento de medición a través del coeficiente Alfa de Cronbach resultando 
aceptable con 0,880 y  0.801, se puede asumir que el instrumento son altamente 
confiables y procede su aplicación  toda la muestra, el procedimiento para la 
recolección de datos seguirá los siguientes pasos: se inició aplicar los 
instrumentos, siguiendo las indicaciones establecida en las respectivas fichas 
técnicas. Posteriormente, con los datos obtenidos se elaborará la matriz de datos, 
se transformarán los valores según las escalas establecidas y procedió el análisis 
de datos se procesó la información al programa SPSS para elaboración 
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descriptiva de las características y la elaboración de tablas de frecuencia de la 
aplicación de los instrumentos obtenidos mediante la estadística descriptiva, 
debido a que la variable fue cualitativa, se empleó la descripción mediante tablas 
y figuras de la variable y sus dimensiones de un nivel de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos u objetos de la muestra puedan ordenarse por rangos. 
9. RESULTADOS 
El clima organizacional de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, el  
86.3% considera que existe un clima organizacional regular, mientras que 13.8%, 
con lo que mas de la mitad de trabajadores no esta contento con estar en la 
situaicon de alto rotacion de personal , contratos temporales de trabajos, equidad 
en las capacitaciones brindadas por la entidad, todo ello ocasiona que no se 
sientan completamente stisfecho; por otro lado el desempeño laboral, 90% 
considera que existe desempeño regular, mientras que 10% considera que existe 
un nivel alto desemepño de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, no 
están motivados debido que hay ausencia de los lideres para con los subalternos; 
respecto a la primera dimensión calidad de trabajo, resulto que el 63.7%  de nivel 
bajo, asimismo sobre la dimension respeto y responsabilidad se obtuvo 77.50% lo 
considero nivel medio y por ultimo respecto la dimension trabajo en equuipo 
67.35% lo considero d enivel medio. 
10. DISCUSIÓN 
En la investigación realizada los datos encontrados, procesados y analizados del 
objetivo general  existe relacion entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de Sedapal, el Agustino, 2018,  resulto que existe 
correlacion positiva débil entre ambas variables siendo correlación de Rho de 
Spearman (Rho= 0,241*) y significativa (p valor=0,032 menor que 0.05), 
coincidiendo con los resultados de Quispe (2015) realizó la investigación titulada: 
Clima organizacional y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 
Pacucha, Andahuaylas, 2015,  donde se evidencio que existe relación positiva 
con el desempeño laboral siendo Spearman (0.743), representando ésta una 
correlación directa y siendo significativo donde p<,001, es decir existe 
significatividad,  como se define en el marco conceptual según  Chiavenato 
(2015),  el clima organizacional es el retrato de la configuración estructural de la 
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organización además implica el arreglo de los órganos de la estructura con la 
finalidad de incrementar su eficiencia y eficacia. (Chiavenato, 2014, p.390); y  el 
desempeño laboral, son las acciones comportamientos presentadas en los 
trabajadores que son relevantes para el logro de los objetivos de la institución. 
(pp.79 - 80). 
En la segundo resultado la hipótesis especifica 1, el clima organizacional y 
la calidad de trabajo de los trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo 
que existe correlación entre la dimensión y la variable, existió una limitación de los 
antecedentes que se relacionan de manera directa con la dimensión del estudio, 
sin embargo Zerpa (2014) realizó la investigación titulada: Clima organizacional y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la Subgerencia del archivo registral 
físico Lima, del RENIEC -2014, cuyo objetivo fue identificar la relación entre el  
clima organizacional y el desempeño laboral, la percepción del clima 
organizacional fue 27.7% manifestó que tienen nivel malo y 46.6% regular, 
asimismo, Ríos (2010), sostuvo que la calidad del trabajo es el conjunto de 
funciones y características de un producto proceso o servicio que le asignen la 
capacidad necesaria para satisfacer las necesidades de un determinado usuario 
(p.1). 
El tercer resultado la hipótesis especifica 2, el clima organizacional tiene 
relación positiva débil con el respeto y responsabilidad de los trabajadores de 
Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman = 
0,186 y p > que 0.05, que no existe correlación entre la dimensión y la variable, 
existe una limitación de antecedentes que se relacionen de manera directa con la 
dimensión analizada, sin embargo pero si algunos estudios que orientaron el 
desarrollo de este trabajo de investigación en el aspecto metodológico y teórico, 
como el trabajo de investigación realizado por Pérez (2014) realizó la 
investigación titulada: El clima organizacional y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores del MIES (Dirección provincia la Pichincha), concluyo 
que existe disconformidad de los trabajadores en cuanto al clima organizacional 
existente en el mies, dado que a la desmotivación en los trabajadores por la falta 
de reconocimiento a sus labores; el desempeño laboral del personal se ve 
afectado en gran parte por el liderazgo autocrático, conceptualmente, Ríos, 
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(2010), define la responsabilidad como la capacidad de cumplir en el tiempo 
determinado y de la forma requerida (pp. 49-50). 
El cuarto resultado de la hipótesis especifica 3, el clima organizacional 
tiene relación positiva débil con el trabajo en equipo de los trabajadores de 
Sedapal, El Agustino, 2018, por lo tanto se puede afirmar que no existe 
correlación entre la dimensión y la variable, existe una limitación del presente 
trabajo de investigación ya que no se encontró antecedentes que se relacionen 
de manera directa con la dimensión analizada, sin embargo pero si algunos 
estudios que orientaron el desarrollo de este trabajo de investigación, como el 
trabajo de investigación realizado Riveros (2017) realizó la investigación titulada: 
Clima organizacional y el desempeño laboral de los servidores públicos del Poder 
Judicial sede Caylloma – Arequipa, 2016, de la Universidad Cesar Vallejo, cuyo 
objetivo fue determinar la relación que existe entre el clima organizacional existe 
correlación entre el clima organizacional y desempeño laboral de acuerdo a lo 
mostrado por la correlación de Pearson  de 0.520, en la relación es directa; 
positiva moderada, y conceptualmente Robbins (2012) sostuvo que la 
contribución mediante el trabajo en equipo accede describir en conjunto de 
dificultades que son frecuentes, con mayores y mejores criterios. (p. 282). 
 
El quinto resultado correspondiente a la hipótesis especifica 4, el clima 
organizacional tiene y la productividad de los trabajadores de Sedapal, El 
Agustino, 2018, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman =-088, 
interpretándose como prácticamente correlación negativa débil y p valor es > que 
0.05 por lo se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipotesis alterna, por lo 
tanto se puede afirmar que no existe relación entre la dimensión y la variable. 
existe una limitación del presente trabajo de investigación ya que no se encontró 
antecedentes que se relacionen de manera directa con la dimensión analizada, 
sin embargo Gonzales (2014) en su investigación titulada: Relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los funcionarios de la Fuerza Naval De 
Caribe Armada Nacional, el clima organizacional de la institución estudiada dado 
a que las muestras procesadas oscilan en un rango de aceptable, resultando que 
existió una correlación moderada entre el clima organizacional y el desempeño, 
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resultado obtenido mediante el análisis de escala de Pearson y concluyó que 
existe una relación significativa entre ambas variables, y según la 
conceptualización Robbins y Coulter (2010) señalaron que la productividad se 
refiere a la cantidad de bienes o servicios producidos dividida entre los instintos 
necesarios para generar ese resultado. Entonces, es una combinación de 




El clima organizacional tuvo relación positiva débil con el desempeño laboral, 
siendo Rho de Spearman = 0,241* y p < 0.05, por lo se acepta la hipótesis alterna 
y se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se puede afirmar que existe correlación 
entre las variables.  
Respecto a la primera dimensión calidad de trabajo, se obtuvo que el clima 
organizacional tiene relación positiva débil con la calidad de trabajo de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo que existe correlación 
entre la dimensión y la variable.  
Respecto a la segunda dimensión respeto, se obtuvo que el clima 
organizacional tiene relación positiva débil con el respeto de los trabajadores de 
Sedapal, El Agustino, 2018, por lo que se pudo afirmar que no existe correlación 
entre la dimensión y la variable.  
Respecto a la tercera dimensión trabajo en equipo, se obtuvo que el clima 
organizacional tiene relación positiva débil con el trabajo en equipo de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, Rho de Spearman = 0,102, y 
afirmando que no existe correlación entre la dimensión y la variable. 
Respecto a la cuarta dimensión productividad, se obtuvo que el clima 
organizacional tiene relación negativa inversas con la productividad de los 
trabajadores de Sedapal, El Agustino, 2018, se obtuvo un coeficiente de Rho de 
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